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ملت الظروف الاقتصادية و السياسية التي عايشتها الجزائر مطلع التسعينات من أ

كان اولها التحول من الاقتصاد الموجه الى نمط الحرية ,التوجهات القرن الماضي جملة من 

الاقتصادي او ما يسمى  النظامفي الاقتصادية مما افرز الحد من صلاحيات تدخل الدولة 

هده ,مع الرغبة في توفير حماية اجتماعية اضحايا هذا التوجه  موازاة ألاقتصاديةبالخصخصة 

المورخ في  09/11العوامل مجتمعة حدت بالمشروع الجزائري لصياغة قانون العمل 

الذي حاول من خلال الموازنة بين ضمان حقوق العمال وحمايتهم اجتماعيا من  11/90/1009

 .و صلاحياته ازاء مستخدميه  طات رب العمليعني بتنظيم سل,جهة و توفير مناخ اقتصادي 

ولان ظروف صدور القانون سالف الذكر  قد تغيرت تدريجيا تبعا للظرف السياسية و 

الاقتصادية دوليا و محليا فقد تلته جملة من التعديلات  يتساءل ازاء مواكبتها حاليا الباحثون و كل 

 .مية دراسة عقود العمل ومن هنا تبرز اه. المهتمين بعام الشغل و الاقتصاد 

ولكن الدراسات المعلقة بقانون العمل لا تقتصر على البعد القانوني فحسب لارتباطها 

و سلسلة الاصطرابات و لاسيما و ان الأحداث الاجتماعية ,الوثيق بالشقين السياسي و الاقتصادي 

ما فتح المجال او الاحتجاجات اصبحت العامل الاكثر توجيها لسياسة الدولة في هذا الجانب م

الباب واسعا للبحث عن سبل رفع العوائق و العراقيل التي يضمنها قانون العمل ساري المفعول 

والتي تحول دون قيام سياسة تشغيل ناجعة تفي باحتياجات المجتمع من جهة و توفر مناخ 

ميقة وهو الامر الذي لا ياتي الا من خلال دراسة ع, اقتصادي و استثماري من جهة اخرى 

 .و اثره على سوق العمل  09/11للقانون 
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و ,و بالرغم من الترسانة الكبيرة من القوانين التي شرعتها الدولة لحماية العمال 

منه نجد ان المشرع حصر اللجوء الى  11سالف الذكر لا سيما المادة  09/11بالرجوع للقانون 

ان الواقع يضهر ان معظم الشركات و المؤسسات  الا, في حالات حصرا, القوانين المحددة المدة 

وعدم قدرة اجهزة الرقابة و المتمثلة في مفتشية العمل , تلجا الى هذا النوع من العقود بشكل مفرط 

على الحد من الظاهرة و نحاول في دراستنا هذه الوقوف على اثر الصيغة التعاقدية على اداء 

 . لمدة و غير المحددة المدة المورد البشري من ناحية العقود محددة ا
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 الإهداء 
 :ا العمل إلىذأهدي ثمرة ه   

يا " التيّ جعل الجنة تحت أقدامها إلى المرأة التيّ لقنتني أول درس في الحياة 
أمي الغالية نبع الحب والحنان الذّي يشبع  "بني العلم مملكة والأخلاق تاجها 

 .دائما تطلعي للنجاح
يا بني العلم نضج ووعي " إلى الرجل الذّي أنار دربي بالنصح والوجيه والإرشاد 

هذا الذّي وفى ويوفي بواجبات الأبوة أبي " ورشاد وليس قبح وريع وفساد 
 .العزيز

 .شفاهما الله وأطال في عمرهما
اتي الذّين كنت أهديهم كل موسم حصاد ثمرة فرحة، فرحة إلى كل إخوتي وأخو 

 .تحرق الفؤاد وترسم على الشفاه بسمة حلوة
هذا الإطار العائلي الذّي يمكن أن أخرج أسماء مكنوناته في قلبي على أن تعود 

 .إليه من جديد
 إخوتي جميعا حفظهم الله 

لى فرحة وبهجة البيت  .   أبناء إخوتي وأخواتي الأعزاء زوجتي و وا 
وأخيرا إلى كل النفوس الطيبة التيّ وقفت إلى جانبي في مشوار بحثي المتواضع 
هذا من أساتذة وزملاء خاصة، والذّين يتلمسون الطريق المستقيم لبناء جيل 

.جديد وجميل على أساس من الإيمان والعلم والمعرفة
 

 بوعديلة محمد الصالح
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 شكر و عرفان
الشكر والحمد لله كثيرا أولا وأخيرا لله وحده العلي القدير الذّي أنعمنا نعمة العقل 

، والذّي قدرنا على إتمام هذا العمل وأمدنا بالقوة ...المفكر والبصيرة النافذة

 .والعزيمة

إلياس شرفة و الشكر للجنة المناقشة  /ثم الشكر للأستاذ المشرف الدكتور

 .بن تروش عماد/ حسان تريكي  و الدكتور / الدكتور: المكونة من 
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ملت الظروف الاقتصادية و السياسية التي عايشتها الجزائر مطلع التسعينات من القرن أ

كان اولها التحول من الاقتصاد الموجه الى نمط الحرية الاقتصادية مما ,التوجهات الماضي جملة من 

 موازاة ألاقتصاديةالاقتصادي او ما يسمى بالخصخصة  النظامفي افرز الحد من صلاحيات تدخل الدولة 

هده العوامل مجتمعة حدت بالمشروع الجزائري ,مع الرغبة في توفير حماية اجتماعية اضحايا هذا التوجه 

الذي حاول من خلال الموازنة بين ضمان  11/90/1009المورخ في  09/11لصياغة قانون العمل 

و  طات رب العمليعني بتنظيم سل,حقوق العمال وحمايتهم اجتماعيا من جهة و توفير مناخ اقتصادي 

 .صلاحياته ازاء مستخدميه 

ن ظروف صدور القانون سالف الذكر  قد تغيرت تدريجيا تبعا للظرف السياسية و ولأ

الاقتصادية دوليا و محليا فقد تلته جملة من التعديلات  يتساءل ازاء مواكبتها حاليا الباحثون و كل 

 .مية دراسة عقود العمل ومن هنا تبرز اه. المهتمين بعام الشغل و الاقتصاد 

ولكن الدراسات المعلقة بقانون العمل لا تقتصر على البعد القانوني فحسب لارتباطها الوثيق 

و سلسلة الاصطرابات و الاحتجاجات لاسيما و ان الأحداث الاجتماعية ,بالشقين السياسي و الاقتصادي 

ما فتح المجال او الباب واسعا للبحث عن اصبحت العامل الاكثر توجيها لسياسة الدولة في هذا الجانب م

سبل رفع العوائق و العراقيل التي يضمنها قانون العمل ساري المفعول والتي تحول دون قيام سياسة 

, تشغيل ناجعة تفي باحتياجات المجتمع من جهة و توفر مناخ اقتصادي و استثماري من جهة اخرى 

 .و اثره على سوق العمل  09/11ميقة للقانون وهو الامر الذي لا ياتي الا من خلال دراسة ع

و بالرجوع ,و بالرغم من الترسانة الكبيرة من القوانين التي شرعتها الدولة لحماية العمال 

منه نجد ان المشرع حصر اللجوء الى القوانين المحددة  11سالف الذكر لا سيما المادة  09/11للقانون 

ان الواقع يضهر ان معظم الشركات و المؤسسات تلجا الى هذا النوع من  الا, في حالات حصرا, المدة 
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وعدم قدرة اجهزة الرقابة و المتمثلة في مفتشية العمل على الحد من الظاهرة و , العقود بشكل مفرط 

نحاول في دراستنا هذه الوقوف على اثر الصيغة التعاقدية على اداء المورد البشري من ناحية العقود 

  .لمدة و غير المحددة المدة محددة ا

 العمل في بالنجاح ذلك ويرتبط والاجتماعي النفسي لتوافقه أساسا عمله عن الفرد رضا يعد

 والبيئة الوظيفي الاستقرار لتوفير الأساسية الركائز أحد الوظيفي فالرضا مجتمعه، داخل مكانته ويعكس

 يرتبط أيضا وهذا جهده، قصارى وبذل وجه، أكمل على عمله أداء على تساعده التي للعامل المناسبة

 في طيبا أثرا تترك العناصر هذه مختلف بين الطيبة والعلاقات والرؤساء العمل وفرق وجماعات بالزملاء

والتي من خلالها ؤسسة للم وولائه انتمائه يزيد من مما لديه المعنوية الروح رفع في وتساهم الفرد نفسية

لنا جليا ان عقد العمل من الناحية الاجتماعية له اثر بليغ على اداء العامل مهما كان مستواه  تاكد

فاذا كان العقد غير محح المدة فانه يعتبر اداة تحفيزية للعامل في جميع , التعليمي او مركزه في المؤسسة 

ي و لا يساهم في تحفيز العامل  العقد المحددالمدة فانه لا يساهم بتاتا في الرضا الوظيف, المجالات اما 

 . بتاتا
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 : تمهيد

أهمية كبيرة في مختلف الدراسات  تأثير الصيغة التعاقدية  على اداء المورد البشري أثار موضوع 

وهو ما دفنا للبحث والتقصي على  خاصةالاقتصادية بصفة عامة والدراسات الاجتماعية بصفة 

 ."سمدي-أنفا"تصادية لصناعة الأدوية تأثيره الفعال على الأداء الوظيفي بالمؤسسة الاق

وتساؤلات الدراسة،   للإشكاليةحيث تناولنا في هذا الفصل تحديد موضوع الدراسة من خلال إبرازنا 

أسباب هذه الدراسة، أهميتها، أهدافها، بالإضافة إلى تحديد المفاهيم الأساسية المتضمنة فيها 

" والمفاهيم الثانوية للدراسة، وأخيرا بعض الدراسات السابقة المتعلقة بالمتغيرين المستقل والتابع 

  ."يفيالتسيير العقلاني للموارد البشرية والأداء الوظ
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 الإطار النظري للدراسة: أولا

 :ـ الإشكالية و تساؤلات الدراسة1

كما أنّها تعبر عن علاقات  للمجتمعتمثل المؤسسة النواة الأساسية في النشاط الاقتصادي 

اجتماعية لانّ العملية الإنتاجية داخلها أو نشاطها بشكل عام يتم ضمن مجموعة من العناصر 

 .البشرية و العناصر المادية و الأخرى التكنولوجية كما تشمل تعاملها مع المحيط الخارجي

ني أصبح المورد البشري هو وبما أنّ المؤسسة هي نتاج للتفاعل بين النسق التقني والنسق الإنسا

المحور الأساسي لهذا التفاعل فهو ذو أهمية بالغة في تحديد مصيرها من حيث تحقيق أهدافها 

فالقوى العاملة هي جوهر نجاح كل مؤسسة و العنصر الحيوي  ونشاطهاوضمان بقائها واستمرار 

ومن هذا . ردها البشريةداخل الإدارة ويمكن أن تزداد قيمتها من خلال التسيير العقلاني لموا

دارتها وتسييرها بطريقة منظمة ومحكمة ومخططة بغية  تستطيع المؤسسة استغلال هاته الموارد وا 

الوصول إلى الكفاءة الجيدة للأداء وذلك من خلال تسيير الأفراد في الاتجاه الذّي يحقق أقصى 

 .إنجاز ممكن للأهداف باستخدام أدنى حد ممكن للموارد

ية البالغة التّي يحتلها التسيير العقلاني للمواد البشرية نجد عدّة دراسات تناولت هذا ونظرا للأهم

حيث أثبتت أنّ هذا التسيير هو الطريق الأنسب والأمثل الذّي يتم من خلاله تنسيق  ألموضوع

وتوجيه الموارد البشرية لتحقيق الأهداف المسطرة بأقل تكلفة وفي أسرع وقت وبأقل جهد من خلال 

 .ملة من الوظائف الإدارية والوظيفيةج

أنّه في ظل مناخ إيديولوجي متميز أصبحت قضية رفع الإنتاج من " جليبيرت"حيث يرى العالم 

أنّه لإنجاح المؤسسة لابد من التخلي عن بعض الطرق " تايلور"الاهتمامات الرئيسية، كما أكد 
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تؤدي إلى تبذير في الطاقة والمال، لهذا لا بد من التقليدية التّي يتبعها العامل في أداء المهام والتّي 

اختيار العمال و تدريبهم أفضل من خلال آليات محددة ومدروسة علميا، فبذلك وضع مبادئ 

تقسيم العمل على أساس التخصص، وضع نظام : " أساسية يقوم عليها التسيير العقلاني من بينها

كلها عناصر أساسية للتسيير العقلاني ..." قنيةصارم في العمل، توزيع المهام وكذلك الخبرة الت

 .خاصة في صنع القرار الإداري

وحتّى يتم الاعتماد على التسيير العقلاني للموارد البشرية يتبنى المسير بالأساس على التخطيط 

المحكم، و يتحدد السلوك العقلاني بكمية المعرفة الأساسية أو المعلومات المتاحة ومدى توافر 

 تصال التّي تيسر نقل المعلومات بين الأفراد داخل المؤسسةقنوات الا

إنّ هدف التسيير العقلاني للموارد البشرية هو العمل على تحسين الأداء الوظيفي للموارد البشرية 

نوع عقد   "العمليات و الآليات التنظيمية  داخل المؤسسة وذلك من خلال اعتماده على العديد من

الإداري التنظيمي اهتم بهذا الموضوع لارتباطه بكفاءة وفعالية المؤسسة  بحيث نجد الفكر العمل 

في تحقيق أهدافها للوصول إلى أهداف وقيم جوهرية، ومن هنا زادت الاهتمامات والأولويات بإدارة 

الموارد البشرية وبتحسين مستوى الأداء الوظيفي للعاملين لأنّ نجاح أي مؤسسة مرتبط بمستوى 

عقلانية فهذه داء إلا من خلال عملية تسييرية وكفاءاتهم، ولا يكون التحسين في الأأداء أفرادها 

الأخيرة تشير إلى ذلك السلوك والطريقة الرشيدة المنظمة والموجهة نحو تحقيق الأهداف 

والطموحات بطريقة علمية ومنطقية، كمّا يحدد التسيير العقلاني بتوفير المعلومات المتاحة وقدرة 

 .استيعابها وتطبيقها ميدانيا العقل على

وبمّا أنّ المؤسسة الجزائرية كغيرها من المؤسسات لا يمكن أن توجد بمعزل عن المحيط الخارجي، 

فهي بذلك لا يمكن أن تكون بعيدة عن التحولات والتغيرات العالمية ولا يتم ذلك إلّا عن طريق 
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العقلاني باعتباره الركيزة الأساسية التّي اعتمادها على طرق وأساليب تأخذ بعين الاعتبار التسيير 

 .تقوم عليه عملية التكيف مع متغيرات المحيط الاقتصادي والاجتماعي

واتساع نطاقها على " التسيير العقلاني"وبدخول الجزائر إلى اقتصاد السوق تعزز دور هذه الوظيفة 

عاتقها مسؤولية ترشيد  مستوى الهياكل التنظيمية تأخذ المؤسسات الجزائرية الاقتصادية على

فمن الممكن تحديد بعض الأولويات حسب  ألسوقفي  ستمراريةا تسييرها حتّى تضمن فعاليتها و

المستمرة  النجاعة تسلسل الأهداف للموارد البشرية لتحقيق المردودية الاقتصادية وضمان الفعالية و

لإرساء التنمية الاقتصادية والاجتماعية ولا يتم ذلك إلا باقتراح نموذج تسييري عقلاني وتطبيق هذا 

 .أن يتحقق من خلال عناصر أساسية النموذج الجديد يمكن 

فالتخطيط للمورد البشري يتمثل في ضرورة وضع مخطط شامل لتسيير الموارد البشرية يتماشى مع 

المردودية ولا  تضع تثمين الموارد البشرية كهدف إستراتيجي من أجل تحقيق الفعالية والإدارة التّي 

 .تضعه كتكلفة

وكما أجمع الخبراء على أنّ الاتصال حليف التسيير في المؤسسة وأنّه ساهم في تطوير الإدارة 

هولة وذلك بالتنسيق بين مختلف الجهات، حيث أنّ التنسيق الجيد يعتمد إلى حدّ كبير على س

الاتصال وفعاليته وتتمثل أهميته في أنّه يوحد النظرة والأفكار والتصورات ويخلق لغة واحدة 

جراءات وقيم مشتركة، بحيث يخلق التآزر والتضافر والتجانس وبالخصوص يحقق الانتماء بين  وا 

 .العمال

وصفه داء لتعقب ولكي يتم ترصد أداء العالمين لا بد أن يفهم المدير نظام الرقابة عليهم ليس ب

نّما بوصفه يستهدف تنمية وتصحيح الأخطاء الفنية والإدارية  أدائهم وفرض الرقابة الصارمة وا 

بالدرجة الأولى كذلك يجب أن يكون نظام الرقابة مقبولا من العاملين وعن اقتناع بضرورته، ولكي 
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التصحيح لهذه الأجهزة  تكون الرقابة فعالة يجب أن تتم بالسرعة والدّقة وأن تتم على أساس ذلك

واتخاذ ما يلزم من إجراءات لمنع تكرارها على ضوء العلاقة الوثيقة التّي تربط مختلف عناصر 

 .الوظيفة الإدارية

بضرورة إلزاميته "  H.Fayoulهنري فايول"في الإدارة الرشيدة يؤكد  نوع عقد العمل ونظرا لأهمية 

 فالعقد متمركز في الوظيفة الأساسية،  العمل  عقدلكل شخص داخل المؤسسة حيث وجد أن يكون 

هنا يخص العمال المؤهلين بدورهم للتكيف مع التغيرات التكنولوجية التّي تحدث من وقت قصير 

إلى آخر، وبالتالي حتّى يحافظ العامل على منصبه ويستقر فيه لابد من مواصلة تكوينه داخل 

كسابهم المؤسسة، وهو ما يعرف بالتكوين المستمر فهذا  الأخير يعمل على إعداد العمال تقنيا وا 

المهارات والمعارف الخاصة لمهنتهم وقد تطور التكوين تدريجيا حتّى أعتبر استثمارا حقيقيا وجب 

 .على المؤسسة تحقيقه

 -أنفا"إذ أنّ هناك محاولات جادة ظهرت في السنوات الأخيرة من طرف المؤسسة الاقتصادية 

كشفت عن سوء تسيير حقيقي في كيفيات التنظيم والبحث عن التسيير  لفهم نظمها، حيث" مديس

 .المناسب والتقنيات اللازمة لإقامة نموذج التسيير العقلاني للموارد البشرية

 : ولذلك سعينا في هذه الدراسة إلى الإجابة على التساؤل الرئيسي التالي

  للموارد البشرية على داخل المؤسسة الصيغة التعاقدية على  اداء ما هو أثر 

o  تحقيق كفاءة الموارد البشرية  في محدد المدة و غير المحددة المدة  نوع العقدكيف يساهم

 بالمؤسسة الاقتصادية محل الدراسة؟

o الاقتصاديةتحسين أداء المورد البشري بالمؤسسة  فيالعقد  ما هو دور 
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:ـ أسباب اختيار الموضوع2  

 : عدّة لاختيارنا الموضوع نذكر منها ما يليلقد دفعتنا أسباب 

ظهور إدارة الموارد البشرية كاختصاص جديد يطرق أبواب المؤسسات الوطنية بكل  

معطياته وآفاقه فأخذ موضعا مهما في إدارة المؤسسة وأصبح النواة الأساسية والمحرك 

 .الفعال معا ومنه السير نحو التنمية الشاملة

مما نجم عنه بسبب عقود العمل  سوء التسيير الذّي تعاني منه بعض المؤسسات الجزائرية  

حالة من عدم التوازن بين الوظائف التّي يمارسها المورد البشري وهذا ما أكدت عليه تلك 

 .التحولات والتغيرات التّي مرت يها المؤسسات الجزائرية عامة والمؤسسة الاقتصادية 

باعتباره المحرك الجوهري الذّي تعتمد عليه أي  نوع عقد العمل حتلها الأهمية التّي ي 

 .ستمراريتهاإنجاعتها، وبالتالي ضمان  مؤسسة للوصول إلى تحقيق أهدافها و

يعتبر الأداء من المفاهيم التّي نالت نصيبا وافرا من الاهتمام والبحث في الدراسات الإدارية  

بشكل خاص، وذلك لأهمية المفهوم على مستوى الفرد بشكل عام وبدراسات الموارد البشرية 

 .والمنظمة ولتداخل المؤثرات التّي تؤثر على الأداء الوظيفي بالمؤسسة

هذه الأسباب مجتمعة جعلتنا نتطرق إلى موضوع التسيير العقلاني للموارد البشرية داخل المؤسسة 

لما له من أهمية قصوى محاولين التعرف على إمكانية تأثيره في الأداء  الاقتصادية محل الدراسة،

يضاف إلى هذه   "مديس-اأنف"الوظيفي للموارد البشرية داخل المؤسسة الاقتصادية لصناعة الأدوية 

 الأسباب الموضوعية سبب ذاتي يتعلق بفضولنا العلمي لدراستنا على اعتبار أنّ المورد البشري

 .لدراسة حيث يتم التطلع من خلال هذه الدراسة للوصول إلى إجابات علميةعضوا من مجتمع ا
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 :أهداف الدراسة-3

 :نسعى إلى تحقيق الهدف العام التاليمن خلال دراستنا هذه 

 نوعية  جامعة الشاذلي بن جديد  من خلالداخل  ة الموجود انواع عقود  العمل معرفة بعض 

 .ومدى تأثير هذه العمليات على أداء الموارد البشرية العمل عقود 

 :ولبلوغ هذا الهدف حددنا الأهداف الفرعية التالية

  معرفة ما إذا كانت المؤسسة تقوم بعملية التخطيط بطريقة سليمة وذلك عن طريق تخطيط

 .المهام، تحديدها ثّم توجيهها نحو تحقيق الأهداف

  المؤسسة وقياس درجة فعاليته في إيصال المعلومة الكشف عن نظام الاتصال القائم في

 .بدّقة ووضوح وفي أسرع وقت ممكن

  محاولة الكشف عن دور الرقابة التسييرية في تحسين أداء المورد البشري بالمؤسسة

 ."مديس-أنفا"الاقتصادية لصناعة الأدوية 

  المؤسسة مجال  في العقود المحددة المدة و غير المحددة المدة محاولة التعرف على أثر

الدراسة والتعرف على أساليبه من خلال تدريب وتكوين العمال لتحسين القدرات ومستوى 

 .الأداء ومنه تحديد الكفاءات

 :أهمية الدراسة-4

تستمد أي دراسة علمية أهميتها من تلك القضايا التّي تتناولها والإسهامات التّي يمكن أن تقدمها في 

ومؤسساته المختلفة، ولا شك أنّ موضوع التسيير العقلاني للموارد حل قضايا ومشكلات المجتمع 

 :البشرية وأثره على الأداء الوظيفي يكتسب أهمية بالغة وذلك نتيجة لـ
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الاهتمام المتزايد بهذا التخصص ذلك أنّ التطورات الحاصلة في مجال التسيير تزامنا مع المتغيرات 

وجيا المتجددة باستمرارها، أو بالنسبة للتغيرات البيئية والتطورات الحاصلة سواء بالنسبة للتكنول

الداخلية للمنظمة ممّا يستوجب من المؤسسات الجزائرية تجنيد طاقتها البشرية والمادية واستغلالها 

: بصورة حكيمة ورشيدة تستهدف وضع مخطط عقلاني يأخذ في الحسبان المؤشرات التالية

 .كعوامل نجاح المؤسسة واستمرارها..." نالتخطيط، الاتصال، الرقابة، التكوي"

 لمفهمي للدراسةاالإطار : ثانيا

 :تحديد المفاهيم الأساسية للدراسة -1

انطلاقا من أنّ لغة العلم هي لغة المفاهيم، وبالنظر للقيمة العلمية التّي يحتلها الإطار ألمفاهيمي 

فإننا نسعى من خلال هذا العنصر  في توضيح الإطار النظري للبحث من الناجية السوسيولوجية،

إلى وضع إطار محدد نبرز فيه الأهمية العملية لهذه المفاهيم التّي تعد بمثابة القاعدة التّي ننطلق 

أثر التسيير العقلاني للموارد البشرية على الأداء الوظيفي بالمؤسسة "منها في معالجة موضوعنا 

 ".الاقتصادية لصناعة الأدوية

فقد حددنا جملة من المفاهيم الأساسية ذات الصلة بالموضوع قصد إزالة الغموض  من هذا المنطلق

 .وتحديدها تحديدا واضحا

 :مفهوم الموارد البشرية -2.1

 لغة: 
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يشمل هذا المصطلح جميع العناصر البشرية " :يعرف معجم المصطلحات الإدارية الموارد البشرية

 1."من المديرين والعاملين الذّين يؤدون عملا في المنشأة

 اصطلاحا : 

تعددت تعريفات الموارد البشرية، وعلى الرغم من كثرتها من حيث الصياغة إلا أنّها تتحدد تقريبا 

 : في المضمون في جملة من التعريفات تتمثل فيما يلي

الموارد البشرية هي جميع النّاس الذّين يعملون في المنظمة، رؤساء ومرؤوسين الذّين جرى  

ثقافتها التنظيمية التّي توضح : توظيفهم فيها لأنّ كافة وظائفها وأعمالها تحت مظلة هي

وتضبط وتوحد أنماطهم السلوكية، ومجموعة من الخطط والأنظمة والسياسات والإجراءات 

 2.ء مهامهم في سبيل تحقيق رسالتهم وأهداف إستراتيجيتها المستقبليةالتّي تنظم أدا

الموارد البشرية هي جميع الأفراد الذّين يعيشون في بلد ما، وهذا ما يعبر عنه إحصائيا  

بعدد السكان في ذلك البلد، على خلاف إذا أخذ المفهوم معنى القوى العاملة تلك الفئة من 

لعمل والرغبة فيه، ولزيادة إيضاح مفهوم الموارد البشرية يمكن سكان ذلك البلد القادر على ا

الخارجون عن قوة + المستغلون = الطاقة البشرية : "وضع المعادلة البشرية لبلد ما كالآتي

ربات البيوت، نزلاء : ، والخارجون عن قوة العمل هم فئة تمثل العمل الاحتياطية مثل"العمل

                                                             
معجم المصطلحات الإدارية، المملكة العربية السعودية، مكتبة العبيكان، الرياض، : أحمد التويجري وآخرون -1

 .31م، ص 3991
م، 5002، 3، دار وائل للنشر والتوزيع الأردن، ط"بعد إستراتيجي"إدارة الموارد البشرية  :عمر وصفي عقلي -2

 .33ص
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مال الذّين لا يشتغلون والأطفال وكبار السن السجون والمستشفيات، أصحاب الأع

 1.والعاجزين عن العمل والممنوعين قانونيا عن العمل

القوى العاملة، العناصر البشرية، رأس " :الموارد البشرية هي مرادفة لمفاهيم أخرى مثل 

 أنّ أي منظمة لها مورد واحد حقيقي: "بقوله"  Peterبيتر دوكار"، ويؤكد ..."المال البشري

، أي أنّ الموارد البشرية هي الموارد الكامنة في أي منشأة وهي مصدر "ألا وهو الإنسان

 .كل نجاح إذا تم إدارتها بشكل جيد، وهي مصدر كل فشل إذا ساءت إدارتها

 المفهوم الإجرائي : 

يام وعليه يقصد بالموارد البشرية تلك المجموعات من الأفراد ذوي المهارات والقدرات المناسبة، للق

 .بعملية الإنتاج وأداء مهام محددة بكفاءة تعكس الأهداف والنتائج المرغوبة

ويعبر المورد البشري رأس مال حيوي متجدد الطاقات والإمكانيات بالنسبة للمؤسسة وهو خير 

 .استثمار من خلال تدريبه وتأهيله في شتى المجالات حتّى يمكنه القيام بواجباته على أكمل وجه

 

 

 

 

 

                                                             
م، 5002، 1، دار الشروق للنشر والتوزيع، عمان، ط"إدارة الأفراد" إدارة الموارد البشرية: مصطفى نجيب شاوش -1

 . 13-12ص ص 
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 :مفهوم الكفاءة -3.1

 لغة : 

تكثر معاني الكفاءة في المعاجم اللغوية، وفيما يلي سنحاول أن نورد أهم التعاريف التّي جاءت 

 1:فيه

إن أصل كلمة كفاءة من الاكتفاء، وفي أدبيات أخرى نجد في باب كفأ والكفء هو النظير، : "يقال

 ".كفاءات"وجمعها " الكفاءة"، والمصدر ؤالكف ومنها الكفء، و

تعني المهارة والقدرة أو الإمكانية، وبالفرنسية تعني : ، لغويا"Compétence"وكلمة 

"Compétent "ومن المفيد في هذا الصدد . تعني الجدارة في التخصص والصلاحية والأهلية

 .الكفاءة، أو مقدرة: وردت في بعض الكتابات بمعنى"  Compétence" الإشارة إلى أنّ كلمة 

 ااصطلاح : 

حتّى نتمكن من تحديد مفهوم الكفاءة يتعين علينا الإشارة إلى بعض المصطلحات والمفاهيم الدالة 

 2:على الكفاءة وتتمثل أساسا في

 محصورة ضمن كفاءات معينة، تنتج عموما عن حالة التعلم وهي عادة ما تظهر  :المهارة

وعادة ما يرتبط هذا المفهوم مع الاتفاق في الصناعة التقليدية  كنتيجة لاستعدادات وراثية،

 .والتقنية، ومع الإنجازات الفنية

                                                             
 .522م، ص5003دار الفجر للنشر والتوزيع، القاهرة، مصر،  تنمية الموارد البشرية،: علي غربي وآخرون -1
م، 5000نظرية المنظمة، دار المسيرة للنشر والتوزيع، عمان، : خليل محمد محسن الشماع وخيضر كاظم حمود -2

 .113ص 
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 إمكانية النجاح والكفاءة ضمن مجال علمي أو نظري، والقدرة تتمثل في بعض  :القدرة

الإنجازات والتّي ترتبط مع بعضها في خاصية معينة، فمثلا يمكن للمتعلم أن يقوم بإنجاز 

 .ت متعددة في مجالات مختلفةسلوكيا

تعرف كذلك الكفاءة بأنّها معيار للرشد في استخدام الموارد المادية والمالية والبشرية والمعلوماتية 

المتاحة، حيث أنّ المؤسسة الهادفة للنمو والتطور لابد أن تؤمن إمكانية استمرار التدفق البشري 

مر خاصة وأنّ البيئة المعاصرة تتسم بالمحدودية المعلوماتي لكي تعمل بشكل فعال ومست والمادي و

 1.للموارد المتاحة

يتضح من خلال هذا التعريف أنّ الكفاءة تعبر الاستخدام العقلاني للموارد المتاحة بالشكل الذّي 

يحقق أعلى مردودية وذلك بإشباع حاجات ورغبات الأفراد العاملين ورفع الروح المعنوية لديهم 

 2.فاعهم للعملليعزز رغبتهم واند

 المفهوم الإجرائي: 

لموارد يمكن القول من خلال ما سبق أنّ الكفاءة عبارة عن منظومة متكاملة وتعدّ مسؤولية كل من ا

 عليها مسؤولية توفير ة التّي تقعبسبب امتلاكها للمعرفة والخبرة والإدار " أفرادا ومجموعات"البشرية 

 .التحفيزية، وبالتالي فالكفاءة هي أشمل للمهاراتالبيئة التنظيمية المناسبة والمنظومة 

 

 

                                                             
م، ص 5002الدار الجامعية للنشر والتوزيع، الإسكندرية،  الأعمال،أساسيات منظمات إدارة : عبد الغفار حنفي -1

552. 
 .552المرجع السابق، ص : عبد الغفار حنفي -2
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 :الدراسات السابقة للدراسة: ثالثا 

تعدّ التراكمية أحد أهم خصائص المعرفة العلمية، بمعنى أنّ المعرفة الحالية تركز على معارف 

 سابقة ولذلك لا يمكن أن يستغني الباحث عن الدراسات التّي سبقته في تناول مشكلة دراسته أو

التّي تخدم نتائجها هذا من جهة ومن جهة ثانية فالتعرف على الدراسات السابقة تحقق للباحث 

 .استفادة كبيرة، إذ تعتبر النتائج التّي توصل إليها مقدمات يبدأ منها بحثه من جديد

 : وعموما فالدراسات السابقة تؤدي وظيفتين أساسيتين هما كما يلي

 من خلال المسار الذّي اتبعته تلك البحوث في تحريرها للحقيقة  :وظيفة توجيهية

ومعالجتها للقضايا وكيفية تفسيرها لها وملائمة تلك الوسائل مع القضايا التّي تعالجها 

 .وتفسرها

 من خلال هذه الوظيفة يتم محاولة تقريب بناء بحثنا بقدر الإمكان من  :وظيفة بنائية

 .حاث وربطها بالمجالين النظري والميدانيالبناء الذّي اتبعته تلك الأب

تبنت دراسات عديدة موضوع التسيير بالتحليل المنهجي في التنظيم، فقد ناقش علماء اجتماعيين 

"  Taylorتايلور "أثر التسيير على المؤسسة وعلى أداء المورد البشري بصفة خاصة، حيث وصف 

بلومان "و"  Peter sonبتر سون "أخرى نجد بأنّه وظيفة تنفيذ الأشياء عن الآخرين، ومن وجهة 

Bolmen  "1.يشيران إلى أنّه أسلوب يمكن بواسطته تحديد وتوضيح أغراض جماعة إنسانية معينة 

وعليه يعتبر موضوع التسيير العقلاني من المواضيع التّي لاقت اهتمام العديد من الجهات بغرض 

ها داخل المؤسسة والتّي تهدف هذه الآليات إلى التعرف على أهم العمليات التّي يتم الاستعانة ب

 .تحسين الأداء الوظيفي للعاملين
                                                             

      www.wikipedia.org/wiki/15.30/29.11.2015https//::أنظر الموقع الإلكتروني-3
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إلا أنّ الدراسات التّي تناولت تأثير التسيير العقلاني للموارد البشرية على الأداء الوظيفي كانت 

قليلة نسبيا، وبالرغم من ذلك فإنّ هناك بعض الكتاب والباحثين والعلماء من أولى عناية خاصة 

 .موضوع الأداء الوظيفيب

وفيما يلي عرض لأهم هذه الدراسات حسب الأهمية التّي تكتسبها كل دراسة بالنسبة إلى دراستنا 

 :ودرجة استفادتنا منها، وهذه الدراسات كما يلي

 :الدراسات الأجنبية -1

 بنية التنظيم داخل المؤسسة والسلطة في نظام العلاقات الصناعية " :الدراسة الأولى

 1.ـدراسة مقارنة بين مؤسستين فرنسيتين ـ

 .ـتهدف هذه الدراسة إلى الربط بين توزيع السلطة داخل المؤسسة الصناعية

ا استخدم الباحث المنهج المقارن الذّي مكنّه من المقارنة بين مؤسستين صناعيتين مختلفتين، فيم

وضح أنّ أهم أداة استخدمها في جمع البيانات هي المقابلة بحيث استخدمها على نطاق واسع في 

 .المؤسستين ومع الفئات المهنية

بعد معالجته في تحليل المطالب العمالية المتعلقة بتصنيف ومكافأة العمل في المؤسستين توصل 

 :الباحث إلى أهم النتائج التالية

بروز اختلافات هامة في توزيع السلطات داخل أنساق تسوية النزاعات، وفي هذا الصدد سمحت 

البيانات بتوضيح أن الاختلافات أكثر وضوحا تخص المستوى الأول من حط المشرفين، فالمشرف 

                                                             
بنية تنظيم العمل داخل المؤسسة والسلطات في نظام العلاقات الصناعية، ترجمة، بشاينية سعد، : ميشال برسار-3

 .م3992/م3992رسالة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه، قسم علم الاجتماع، قسنطينة، غير منشورة، 
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الفرنسي يظهر وأنّه يتعارض مع المشرف الألماني فالأول يقصي نهائيا من عمليات النزاعات التّي 

م في مستويات عليا، بينما زميله الألماني عون متميز في نظم الإدارة في أوساط العمال، هذا تت

الأخير يقرر بصفة مستقلة تصنيف العمال في درجة شبكة التصنيف ويتمتع بحرية التصرف كلية 

 .في تحديده الحقيقي لمرؤوسيه

اصة لتنظيم العمل في كل هذه الاختلافات في توزيع السلطات استطاعت أن تربط بالبنية الخ

مؤسسة، ففي المؤسسة الفرنسية فإنّ نظام التصنيف يقوم على مبدأ توزيع المؤهلات حسب مراكز 

العمل أو محتوى المهام المنفذة لهؤلاء في نظام التدرج حسب درجة التعقيد فالمراكز مرتبطة فيما 

دأ المطابقة ما بين التكوين والقيام بينها ،أما المؤسسة الألمانية فإنّ نظام التصنيف يقوم على مب

 .بمهام محددة

إنّ تصنيف كل العمال في درجة من الشبكة يتبع قدراته على تجسيد العلاقة ما بين التكوين 

كل شيء منظم "الوظيفي الخاص بورشته في النظام أنّ التكوين هو الذّي يقدم المفهومين لأهميته 

 ".التكوينومن أجل السماح للعمال بأن يحصلوا على 

إنّ هذه الدراسة تسمى إسهاما جيدا في الدراسات الاجتماعية عامة وعلم الاجتماع الصناعي 

خاصة، فهي من الناحية النظرية جاءت ثرية جدا وتثير العديد من الحقائق السوسيولوجية في 

 .مجتمع المصنع

 التعقيب : 

مدى استفادتنا من هذه الدراسة هو أنّها تمس جانب أساسي من دراستنا وهو عقلانية التسيير، حيث 

تناولت تلك الدراسة البحوث التيّس أجريت على بنى التنظيم إلى جانب ذلك تناولت بعض الأعمال 
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عمال، كما التّي تتعلق بتوزيع الاستثمارات وتوزيع السلطات داخل نسق العلاقات لأرباب العمل وال

أنّ الإطلاع على كيفية عقلانية تنظيم المجتمع الأجنبي حيث يعكس ما تناولناه في دراستنا وهو 

 . التسيير العقلاني للموارد البشرية وأثره على الأداء الوظيفي في المؤسسة الاقتصادية

 :(الجزائرية)الدراسات العربية -2

 :دراسة محلية جزائرية -1.2

 1".مشاكل إدارة الأفراد في قطاع الأعمال الكويتي" :الدراسة الأولى 

تهدف هذه الدراسة إلى تشخيص المشاكل الرئيسية التّي تواجه إدارة الأفراد ـ التسيير والتنظيم ـ في 

قطاع الأعمال الكويتي وتحليل الأساليب التّي تكمن وراء ذلك وتجعلها في نمط التسيير والتنظيم 

مواكبة التطور في الوظيفة من ناحية وغير قادرة على تلبية احتياجات  العقلاني المطلق العاجز ن

قطاع الأعمال الكويتي من قوة العمل والكفاءة والرضا من ناحية أخرى، هذا من شأنه أن يوفر 

الركيزة الأساسية التّي يمكن أن تنطلق منها أية من الجهود للإصلاح التنظيمي سواء على المستوى 

خلال الجهود التشريعية أو من خلال إحساس الإدارة ذاتها في منشأة الأعمال الأكاديمي أو من 

 : بضرورة التطوير وهذا بدوره يحقق ميزتين هما

  تطبيق برامج وسياسات أفراد متطورة تشجع العمالة الكويتية على الالتحاق بالعمل في

 .قطاع الأعمال والاستقرار فيه

 على جذب الخبرات في الكفاءات الخارجية توفير المناخ المناسب. 

 : اشتملت الدراسة على ثلاثة عوامل متكاملة هي

                                                             
نسانية في ،اقتراح نموذج مؤسسة صناعية جزائرية: بوبكر بوحريسة-3 العلاقات، رسالة  عقلانية في التنظيم وا 

 .333م، ص 3999مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه، قسم علم اجتماع العمل، عنابة، 
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  الرجوع لبعض المصادر الثانوية للمعلومات المتوفرة عن قوة العمل وتوزيعها، وقد تم

 .الاعتماد بشكل أساسي على إحصاءات وزارة التخطيط

 لشركات المساهمة الكويتية، استقصاء آراء المسؤولين عن شؤون التوظيف في جميع ا

 .بالإضافة إلى الشركات التّي هي محل الدراسة

  استخدام أداة المقابلة الشخصية أداة المقابلة الشخصية المتعمقة لعينة عشوائية من مديرية

الإدارات الرئيسية في الشركات التّي استجابت بالرد بهدف الوقوف على اتجاهات رجال 

الإدارة التنفيذية بخصوص وظيفة إدارة الأفراد والمشاكل التّي تواجهها، وقد بلغ عدد العمال 

عينة، وهذا العدد في حدود ربع مجموعهم والذّي  22تم إجراء المقابلة معهم حوالي التّي 

 .مديرا تقريبا 333بلغ 

 :أهم النتائج المتوصل إليها ما يلي

تعدد الجنسيات المكونة لقوة العمل الوافدة والتّي تشكل نسبة لا يستهان بها من قوة العمل الكلية في 

احتمالات للتقارب والتلاؤم داخل قوة العمل، كما يمكن أن يكون قطاع الأعمال الكويتي يقلل من 

 .سببا رئيسيا من أسباب احتدام الصراع داخل المنظمات بسبب القيم والعادات والتقاليد

إنّ وجود بعض صور التميز في المعاملة بين العمالة الوافدة والعمالة الوطنية في بعض سياسات 

والمزايا الإضافية فضلا عن أثارها النفسية السيئة فهي تؤثر على  الأفراد الرئيسية كسياسة الأجور

مدى إحساس العامل بالولاء والاستقرار، ومن ثم فإنّ ضمان قوة عمل راضية ومستقرة يستلزم من 

الإدارة في مختلف منظمات العمل أن تعيد النظر في سياسات الأفراد وتعمل على ضمان التسوية 
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ون نفس العمل بغض النظر عن جنسيتهم، وأن يكون منح الحوافز في المعاملة بين من ينجز 

  1.والمزايا الإضافية مرتكزا على نظام موضوعي ودقيق لتقويم الأداء

الكثير من رجال الإدارة المنفذين مازال لا يعني بالأبعاد الحقيقية لوظيفة إدارة الأفراد في 

ليدي لإدارة الأفراد، وقد كان لذلك اتجاهات المشروعات الحديثة ومازال مشدودا بفكرة الدور التق

كلاسيكية تأثيرها المباشر على مكانة جهاز الأفراد، وما يخصص من إمكانيات بشرية ومادية معا 

مما يجعله عاجزا في العديد من الحالات عن القيام بالدور المطلوب منه في مساعدة الإدارة 

تمرة وتنمية الإحساس بأهمية ومكانة وظيفة الأفراد التنفيذية ذاتها في خلق قوة كافية وقادرة ومس

وأبعادها لدى الإدارة التنفيذية، كما يجب أن يكون لهم نصيب أيضا ضن برامج للعلاقات الإنسانية 

 .والتطوير التنظيمي

إنّ وعي الإدارة أو عدم اهتمامها في معظم الشركات بالتخطيط للاحتياجات المستقبلية من القوى 

 .يصعب من عملية التنظيم للحصول على العمالة الوافدة على أساس مدروس ،...العاملة

إنّ افتقار أكثر من نصف الشركات لنظام حديث شامل لتصنيف الوظائف يعتبر من الركيزة 

الموضوعية التّي يمكن الاعتماد عليها في إدارة معظم سياسات الأفراد الرئيسية كسياسة الاختيار 

والتعيين وسياسة الأجور وتقويم الأداء، بما يجعلها مضطرة إلى توجيه تلك السياسات على أسس 

 .جتهادية ينتج عنه عدّة قصور واضحة في التطبيقا

 

                                                             
 .339.331المرجع السابق، ص ص : بوبكر بوحريسة-3
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 تقييم فعالية نظام تقيم أداء العاملين في المؤسسة الاقتصادية " :الدراسة الثانية

 1".الجزائرية

، "بعجي سعاد"وهي عبارة عن دراسة مجسدة في رسالة لنيل شهادة الماجستير، أجرتها الباحثة 

لوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجارية، قسم جامعة محمد بوضياف، المسيلة، كلية الع

م، حيث أجرت الباحثة دراستها الميدانية في 5003/م5002العلوم التجارية، خلال السنة الجامعية 

 ـ منظمة سطيف ـ   CLP" مسيلة"مؤسسة توزيع وتسويق الموارد البترولية المتعددة نفطال 

ما هو واقع نظام تقييم أداء العاملين في : "زي التاليحيث تمحورت الدراسة حول التساؤل المرك

 "المؤسسة الاقتصادية الجزائرية وما مدى فعاليته ؟

 :والتّي تولدت عنه جملة من التساؤلات الفرعية والمتمثلة في

 ما هي مكونات نظام تقييم أداء العاملين ؟ 

 المؤسسة بضرورة وجود نظام لتقييم  ما هي مكانة النظام المطبق في المؤسسة ؟ وهل تعي

يتسم بالموضوعية والدّقة، ويحقق أهدافها وأهداف أفرادها على حدّ "أداء العاملين بها؟ 

 ".سواء

  ما هي علاقة نتائج تقييم أداء العاملين بالقرارات التّي تتخذ على مستوى إدارة الموارد

تنمية المسار الوظيفي للعاملين، قرارات الترقية، قرارات النقل، قرارات : "البشرية مثل

 ؟ ..."القرارات المتعلقة بالرواتب والحوافز

                                                             
تقييم فعالية نظام تقييم أداء العاملين في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية، رسالة مقدمة لنيل شهادة : بعجي سعاد -3

 .م5003/م5002العلوم التجارية، جامعة محمد بوضياف، المسيلة، الماجستير، قسم 
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للإجابة على هذه التساؤلات التّي تضمنتها مشكلة الدراسة، انطلقت الباحثة من جملة من  و

 :فيالفرضيات حيث تمثلت الفرضية المركزية 

نظام تقييم فعالية أداء العاملين الفعال والسليم هو ذلك النظام القادر على الوصول إلى تقدير  إنّ 

حقيقي وعادل لمستوى أداء العامل، تتسم نتائجه بالموضوعية والدّقة وتساعده في اتخاذ مجموعة 

 .من القرارات السليمة المتعلقة بتسيير شؤون العاملين المختلفة

 :فيالفرضية مجموعة من الفرضيات الفرعية تتمثل  وتندرج تحت غطاء هذه

  نظام تقييم أداء العامل لا بد أن يحظى بالمتابعة والاهتمام الكافيين، حتّى  :(11)الفرضية

 .يؤدي دوره على أكمل وجه وتحقيق الأهداف المرجوة منه

  نتائج تقييم الأداء تعتبر مرجعا لاتخاذ مجموعة من القرارات السليمة  :(12)الفرضية

كالترقية، الحوافز، تحديد الاحتياجات "والموضوعية، والمتعلقة بتسيير الموارد البشرية 

 ."التدريبية، تنمية المسار المهني

 هناك العديد من الصعوبات والمشاكل التّيس تحول دون وصول نظام  :(13)ة الفرضي

 .تقييم إلى أهدافه، وبالتالي تحول دون فعاليتهال

إنّ الهدف من هذه الدراسة هو تحليل مكونات تقييم أداء العاملين في المؤسسة، ودراسة فعالية هذا 

الأخير بغية التعرف على نقاط القوة والضعف في هذا النظام، ومن أجل الوصول إلى ذلك اعتمدت 

 .الذّي يقوم على الجمع بين الدراسة المكتبية والميدانية الباحثة على المنهج الوصفي التحليلي

وبغرض إتمام عملية البحث تم الاستعانة بمجموعة من الأدوات اللازمة والمناسبة لكل مرحلة من 

مراحل البحث، حيث تم الاستعانة بالاستمارة وهي أحد تقنيات الاستقصاء وجمع المعلومات فيما 
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إضافة إلى كل من المقابلة والملاحظة أما مصدر المعلومات  يتعلق بجانب الموارد البشرية،

والبيانات فهو وثائق وسجلات المؤسسة محل الدراسة خاصة تلك التّي تتعلق بالموضوع المدروس، 

أما عرض هذه البيانات والمعلومات وتحليلها وتلخيصها فقد تم عن طريق استخدام الطرق 

أما عن الدراسة النظرية فقد اعتمدت فيها على مجموعة من الإحصائية هذا عن الدراسة الميدانية، 

 .المراجع والمصادر المتعلقة بالموضوع

 نتائج الدراسة: 

 :توصلت الباحثة إلى النتائج التالية

 غياب إطار قانوني وتنظيمي يدعم، وينظم، ويوضح خطوات النظام للتقييم المطبق في المؤسسة،

هذا باستثناء بعض المناشير الدورية الصادرة عن الإدارة المركزية لتسيير الموارد البشرية لمؤسسة 

 .نفطال والتّي أصبحت لا معنى لها

التنقيط المطبق في المؤسسة يتميز بالجمود أو عدم المرونة لأنّه نظام يطبق منذ "نظام التقييم 

ولا يزال ليومنا هذا جاري التطبيق رغم التحولات التّي مرت  السنوات الأولى من انطلاقة المؤسسة،

بها مؤسسة نفطال على وجه عام ونفطال المسيلة على وجه الخصوص، ورغم الرهانات التّي 

 .أصبحت تفرض على المؤسسة خاصة بعد ظهور مناقشة على مستوى القطاع الخاص

تصال والحوار بين الرؤساء والمرؤوسين، نظام التقييم السائد في المؤسسة لا يقوم على تشجيع الا

خاصة فيما يتعلق بالإعلام ومناقشة المرؤوسين حول تقييمهم حيث يتم الاكتفاء بإظهار هذه النتائج 

 .في كشف الراتب
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 تحليل سوسيولوجي لأزمة العقلنة في التنظيم الصناعي في " :الدراسة الثالثة

  1."الجزائر

" بن عيسى محمد المهدي"هادة الماجستير، قام بها الباحث وهي عبارة عن دراسة مجسدة لنيل ش

بجامعة الجزائر معهد علم الاجتماع، فرع علم اجتماع العمل " بوزبرة خليفة"تحت إشراف الأستاذ 

م، حيث أجرى الباحث دراسته الميدانية بوحدة 3992/م3992والتنظيمات، خلال السنة الجامعية 

 ". U.M.B"عتاد الخرسانة بالحراش 

هل ما كان يجري داخل المؤسسة ظاهرة : "حيث تمحورت الدراسة على السؤال المركزي التالي

وبقي التصور " علمية يمكن أن تكون موضوع الدراسة الأكاديمية ؟ إن كان الجواب بنعم كيف؟ 

الأولي للموضوع يتمحور حول التساؤلات السابقة إلى أن انتهى الباحث من قراءة بعض المراجع 

اعتمد عليها، وقام بجولات ميدانية للمصنع محل الدراسة لمعاينة الظاهرة ميدانيا في مصنع  التّي

 .كان من اختياره

 : واحتوت الدراسة على

  تضمن خمسة فصول: الباب الأول. 

  بعنوان الإشكالية النظرية، تعرض فيها إلى التصورات النظرية لبعض الرواد  :11الفصل

 .حول موضوع الدراسة

                                                             
تحليل سوسيولوجي لأزمة العقلنة في التنظيم الصناعي في الجزائر، رسالة مقدمة لنيل : بن عيسى محمد المهدي-3

  .م3992/م3992شهادة الماجستير، معهد علم الاجتماع، فرع علم الاجتماع والتنظيمات، جامعة الجزائر، عنابة ، 
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  فهو امتداد للفصل السابق غير أنّه ركز على العلاقة التاريخية التّي قامها  :12الفصل

بعض المنظرين بين تطور الممارسات الاجتماعية من جهة، وتطور قوى الإنتاج من جهة 

 .الوعي الجماهيري والطبقي لتحقيق التقدم والتنمية

  الواقع الاجتماعي الذّي  تطرق فيه إلى الكيفية التّي يعالج بها بعض الكتاب :13الفصل

 .يتميز بالتخلف وهذا من الناحية النظرية والمنهجية

  هو الفصل ما قبل الأخير من الباب الأول والفصل المحوري بالنسبة  :14الفصل

للرسالة، بحيث قام فيه ببناء التصور النظري والمنهجي الذّي اعتمد علية في هذه الدراسة 

 .الفصول السابقةعلى ضوء ما تم التطرق إليه في 

  لى  :10الفصل تطرق في هذا الفصل إلى المؤسسة الاقتصادية في المشروع التنموي وا 

الأشكال التنظيمية التّي اتخذتها في ظله، وتعرض فيه كذلك إلى كيفية مواكبة تطور 

 ".كبترونه"المؤسسة الاقتصادية والصناعية في الجزائر لنشوء وتطور الدولة 

 فصول ثلاثةيضم : الباب الثاني : 

  في هذا الفصل قام فيه الباحث بتحليل المعطيات الميدانية المتعلقة بالمرحلة  :11الفصل

 .الأولى من المراحل الثلاثة التّي حددها في البحث

  في هذا الفضل قام فيه الباحث بتحليل المعطيات الميدانية المتعلقة بالمرحلة  :12الفصل

الثانية وهي مرحلة الشركة الوطنية التّي عرف فيها الباحث المصنع أسس وأطر تطبيقه 

 ".رونو"معاكسة تماما لما كان عليه المصنع في المرحلة السابقة مرحلة 

  ـ 01ل المعطيات الميدانية المتعلقة بالمرحلة ـفي هذا الفصل قام الباحث بتحلي :13الفصل

 .والأخيرة من تاريخ المصنع

 



      الإطار النظري و المفهمي للدراسة                                           الفصل الأول
 

  27 
 

 نتائج الدراسة: 

 : من أهم النتائج المتوصل إليها ما يلي

  احتواء المصنع لفئة عمالية عايشت المراحل التنظيمية التّي عرفها منذ نشأته كما أنّها

 .تتمتع بخبرة صناعية ومهنية كبيرتين

  م زادت من أهميته 3911عرف المصنع أزمة كبيرة قبل وأثناء حوادث أكتوبر

 .السوسيولوجية

  شهد المصنع تعاقب أنماط تنظيمية ثلاثة التّي رأى فيها الباحث أنّها قد رأت نوعية متميزة

رونو "من حيث سير الإنتاج والسلوكات العمالية داخل المصنع، وخاصة مرحلة 

RENAULT "لى أساس العقلنة التقنية ومبادئ التسيير التّي تخضع للمنطق التّي تقوم ع

 . الرأسمالي

 :تعقيب على الدراسات السابقة-3

حيث  من خلال التمعن في هذه الدراسات نلاحظ أنّ هناك تنوع في الأدوات والأساليب الإحصائية،

أنّها دراسات ملمة بجوانب متعددة لها علاقة بموضوع دراستنا وقد اتفقت هذه الدراسات مع الدراسة 

 :يليالحالية واختلفت عنها فيما 

فقد كانت أقرب الدراسات الأجنبية اتفاقا مع "  Michel Bersalميشار برسار " بالنسبة لدراسة

يرات الهامة المتمثلة في بنية تنظيم العمل موضوع دراستنا، من حيث كونها مجموعة من المتغ

داخل المؤسسة حيث تناولت هذه الدراسة البحوث التّي أجريت على بنية التنظيم إلى جانب ذلك 
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تناولت بعض الأعمال التّي تتعلق بتوزيع الاستثمارات وتوزيع السلطات داخل نسق علاقات أرباب 

 .العمل والعمال

فقد اتفقت مع دراستنا في تناولها لمشاكل إدارة الأفراد من حيث  "بوبكر بوخريسة"أما عن دراسة 

التسيير والتنظيم، وكذا استخدامها لبعض المصادر الثانوية للمعلومات المتوفرة عن قوة العمل داخل 

المؤسسة، بينما اختلفت عنها في كونها اعتمدت على المنهج الإحصائي والتاريخي في تحليل 

 .موضوع الدراسة

ستعنا في دراستنا هذه بعدد معتبر من الدراسات المحلية والجزائرية إلا أننا لم نتمكن من ولقد ا

التطرق لها جميعا وذلك لكونها لا تختلف عن الدراسات العربية ـ المحلية والجزائرية ـ إلا أننا لم 

في دراستنا نتمكن من التطرق لها جميعا وذلك لكونها لا تختلف عن الدراسات التّي قمنا بتوظيفها 

سواء من حيث الإطار النظري أو المنهجي أو الأهداف الهامة، وعلى العموم فإنّ هذه الدراسات 

التّي قمنا بعرضها جاءت لتضيف وتثري البحث العلمي نظريا ومنهجيا إمبريقيا من خلا عرض 

لدراسات الراهنة لا ومناقشة النتائج المتوصل إليها والربط بين نتائج لدراسات السابقة والمتشابهة، فا

تنفي إسهامات الجهود السابقة إلى حد بعيد في إثراء الإطار النظري للدراسة وتوضيح الإجراءات 

 .المنهجية المتبعة

التسيير العقلاني للموارد "ورغم إسهامات تلك الدراسات إلا أننا لم نجد من ربط المتغير المستقل  

، بالإضافة إلى ندرة الدراسات التّي تعرضت للموضوع في "يالأداء الوظيف" بالمتغير التابع"البشرية 

مجال علم اجتماع تنمية وتسيير الموارد البشرية وكذا ندرة الدراسات الأجنبية، والعربية ـ المحلية 

 .والجزائرية ـ حتّى في هذا المجال
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 خلاصة الفصل: 

من خلال تناولنا للإشكالية وتساؤلات  دراستيناحاولنا في هذا الفصل تقديم تحليل دقيق لموضوع  

بالإضافة إلى أهم الدراسات السابقة  ألدراسةوتحديد مفاهيم  ألدراسةوأهداف  ألدراسةوأهمية  ألدراسة

كما حاولنا إظهار النقاط التّي تميز هذه الدراسة عن غيرها من  لدراستنا التّي شكلت قاعدة أساسية 

 .الدراسات

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الثاني  الفصل   

اهية الاداءــــــــــــــــم  
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 :تمهيد 
، أاء عوو  النوال النووتي  ن مامول مم وو نقوم  يووي تيا نوا اليمميووة مستورل مكوو مأ س رومي   

ي   تلك سترل عأضي مدم  قصد مغالسا دم  معوي منوادأا موا  ةيفي الملاقات الإنكانية الاج ماعي
لاسود موو  ال مووأ  عنوو  دأيقووة  داء  تيوو سووت مجومد يأمقووات سووي  ا يووأاد ثيروم  ستوورل موونق  ملقوود 
تا ما ان قننا إل  المنتأة يإننا نجد    مكنمر   م صأيا     ثناء الممل المامني  لنممل المدنمب ، ما 

، إ  سمو  ا يوأاد  رثوأ لترو  يوي مكواهمات مقودأات مأهمكوي  يوي االمتأيي  يقمموم  مساكو مأاأ 
قدأة م  غيأه  م  ا عمال ما   آخأي  يسدم  إسداعا رسيأا ميمر  الاع ماد عني   يي انجاز الممل 

لموودة الممروول ل وو  يووي تووي  عنوو  المووديأي     يصوودأما  ترامووا عنوو  مكوو خدمي   ستوورل مكوو مأ م 
 : الإترال ال الي، ممما كسق ن مصل إل  دأح  كساب

 
 ؟ري  ي    قيي   داء ا يأاد 
 ما  همية  تكي  ا داء عن  ا يأاد؟ 
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ك قدب مف م   داء ا يأاد المامني  اه ما  المديد م  السواتثي  الوتي  تواملما  تديود ، إ
الموامني   جول  تقيووق  هودا  المنقمووة، مي مقو  مكوو م   ميمسوأ ا داء ستورل عووا  عو  مج وومدات

ا داء عن  اع ساأات عدة من ا ال نقيمية م خأ  أاجمة للأيأاد روالمههلات المنميوة، ميوملات نفكوية 
 .ماه ماما ه

 مفهوم الأداء : المطلب الأول   
 :هناك عدة  ماأي  للأداء  هم ا        
  يمووأ  سأنووه قيووا  التووخل سا عمووال مالماجسووات المرنوو  س ووا لن أروود موو  صوولاتيا    ا داء

 لمساتأة م ا  م عساء مقائف  ، ي م عساأة ع  كنمك عمني يهديه يأدا  م جماعة مو  ا يوأاد
ي مثل يي  عمال م صأيات متأرات مقصمدة مو   جول عمول مموي  ل تقيوق هود  متودد  م 

  (1).مأكم 
 اأة يوووي  تميووول المووودخلات الخاصوووة سوووال نقي  إلووو  عووودد مووو  المن جوووات ا داء هوووم قووودأة الإد

 ( 2).سمماصفات متددة مسأقل رنفة ممرنة
 ( 3).الاداء هم الإنجاز التي ي تقق ن يجة ما يستله الفأد يي عمنه م  ج مد سدني متهني 
   ا داء هووم المخأجووات المقوودأة لنمموول الماتوود مي مقوو  اكوو خدا  هوودا ال مأيوو  عنوو   كاكووي

  ⁽4⁾:ماه
 أجاعه إل  كاعات عمل متددةيجب    يرم  ا داء م  النمع التي يمر  قياكه ر ، ميا ما 

 .جينه متكاسه يي ي أة زمنية متددة ي سممن   ك
 داء الآخأي  التي  يممنم  ممهيجب    يرم  ا داء م  النمع المنفصل عن    . 

 :هماهتا ا كال يإ  مضع  مأي  ا داء يجب    ي ميأ ييه خاصي ي   عن م 
 ي يصنح لن دسيق عن  مخ ن  المقائ    يرم  ال مأي  تاملا  ،. 
    يرم  عمنيا  ي يخضع لنقيال الرمي. 

                                                             
 . 21، ص 1002التدريب الإداري الوجه بالأداء ، المنظمة العربية للتنمية الإدارية ، مصر ،  عقلة محمد المبيضين ، - 1

 .21، ص2990دار الجامعات المصرية،   حنفي محمد سليمان، السلوك التنظيمي والأداء، د ط، القاهرة،- 2

 .162، ص2991الموارد البشرية، د ط، القاهرة، دار غريب للطباعة والنشر،  علي السلمي، إدارة- 3

. 00حنفي محمد سليمان ، السلوك التنظيمي والأداء ، دار الجامعة العربية ، مصر ، القاهرة بدون تاريخ ، ص - 4
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يإ   داء ا يوأاد هوم انمروال لمود  نجاتوه  م يتونه يوي  تقيوق ا هودا ، مال وي يمرو   ممنه      
 .م هدا  م منقة ستل المتارل م هدا  خلاقة أم ينية، صنيف ا إل   هدا  

، مهوم يمرول الريفيوة ال وي موا  الم وا  المرمنوة لمقيفوة الفوأديتويأ ا داء إلو  دأجوة  تقيوق إ       
، د  لووسل م ووداخل سووي  ا داء مالج وود، مغالسووا مووا يتووالفووأد م دنسا ووه المقيفيووة تووسع س ووايتقووق  م ي

يالج وود يتوويأ إلوو  الداقووة المستملووة  مووا ا داء ييقووال عنوو   كووال الن ووائث ال ووي تقق ووا الفووأد مووثلا 
، ميوي  ودا رسيوأا يوي الاكو مداد للام توا ، ملرنوه يتصول عنو  دأجوات منخفضوةالدالب قد يستل ج
  (1).يرم  الج د المستمل عالي سينما ا داء منخف مثل هت  التالة 

ا داء يمني الن ائث الممنية ن يجة الفماليات  م الإنجازات  م ما يقم  سه ا يأاد م   عمال  م       
 (2). نفيت ا عمال

 (3) :داء رال اليلأرما    هناك المديد م  المفرأي  م  قدمما  ماأي  ل        
 ا داء هم  فاعل كنمك الممق  متلوك ي تودد س فاعول ج ود مقودأات الممقو  : تعريف أندرو

 .يي المنقمة
  هووم الن ووائث ال ووي يتقق ووا الممقوو  عنوود قيامووه سووأي عموول موو  ا عمووال يووي : تعريففف نفف ن

  .المنقمة مال الي ي م قدأة الممق  عن   تقيق  هدا  المقيفة ال ي يتغن ا
 لاله إنجاز الم   مال د  المخصل له مسنجاح هم نتاد يمر  لنفأد م  خ: تعريف ألمير

مي مق  تلك عن  القيومد الماديوة للاكو خدا  الممقومل لنموماأد الم اتوة، رموا يمأيوه عنو   نوه 
 فاعوول سووي  الكوونمك مالإنجوواز المووأ سد سالن ووائث مهووم المتوومأ ا كاكووي مممضوومع ال تكووي  

 .مال نمية يي المنقمة
  تعريفFred:  عأ  ا داء تكب ن ائث الكنمك التي أايق تلك ا داء ن يجة الكنمك 
 ، سينما ن ائث الكنمك هي ال غيأات ال ي  تصل يي مالكنمك هم نتاد ميمالية يأدية      

 .السيئة المتيدة سالفأد

                                                             

1
 .96، ص  1002،فيصل عبد الرؤوف الدحلة ، تكنولوجيا الأداء البشري ، دائرة المكتية الوطنية ، عمان  -

2
 120 ، ص 1000-2999رواية محمد حسن ، إدارة الموارد البشرية  ، الدار الجامعية لجمع نشر وتوزيع ، الإسكندرية ، 

http /://www.Kamama online.com/Ahmedkirdy/post123651   - 
3 
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مر مأي  تامل للأداء يمر  القمل  نوه عسواأة عو  كونمك عمنوي يهديوه يوأدا  م مجممعوة مو        
 .يأاد يي ترل  صأيات متأرات م   جل القيا  سممل ممي  ل تقيق  هدا  ممينةا 

  .مجددات الأداء: المطلب الث ني
 :ي تدد مك م  ا داء لنفأد سثلا  عمامل أئيكية هي

مهي الخصائل التخصية المك خدمة  داء المقيفة ملا   غيأ م  قنب هت  القدأات  :القدرات -1 
 (1).عسأ ي أة زمنية قصيأة

مهوي الاكو مدادات مالقودأات التهنيوة مالسدنيوة  داء م وا  م موددة، م  ودأق هوت  القودأات  تووت       
 (2).يئ ي  رسيأ ي  هما

 هي قدأات  أ سد سالقدأة عن   داء مخ ن  الم ا  التهنية م  فامت التاجة : القدأات التهنية
، ال وي   دنوب الإداأة المنيواسالنكوسة لمكو ميات إل  هت  القدأات سواخ لا  المقوائ  خاصوة 

 :م   ه  هت  القدأات ما ينينيل الممنممات مال فريأ سمناية م ا خات قأاأات  تدد عن   ت
 التراء سمجه عا  هم القدأة عن  ال فريأ ال جأيدي مال من  سك ملة م  ال جاأب. 
 أعة الإدأاريةكال.  
 قاسنية القيال مالتكاب. 
 ال صمأ المراني. 
 مم   ه   نك القدأات يي ن   داء الم ا  السدنية المخ نفة تيأ إل  القدأة ع: القدأات السدنية ،

  .،  ي القدأة عن  ستل قمة عضنية يي الم ا  المخ نفةال ا داء يي الممل يأ سد سالقمةمج
 موووووا  Motivationإلووووو   صووووول لا ينوووووي لرنموووووة يأجوووووع مصووووودنح الدايميوووووة  :الدافعيففففف  -2

الدمايع  مني الأغسة لد  الفأد يي ستل  قص  ج مد ممرنة ل تقيوق ا هودا   ⁽3⁾اصدلاتا
 .ال نقيمية م   جل زيادة قدأ ه عن   نسية ات ياجا ه ي ي سال الي متأرات داخنية لنكنمك

، ممنا  سسكوادة    قومة الدايميوة غسة يي ا داء   فاعل مع القدأاتمالقمل سأ  الدايمية  م الأ        
نوب القودأات ال وي اك خدا  الفوأد لقدأا وه يوي  داء الممول موع اي وأا     هوتا الممول ي د تدد مد  

                                                             

1
 .122رواية محمد حسن، إدارة الموارد البشرية، مرجع سابق، ص - 

2
 .209–202، ص1002دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، / أنور السلطان، السلوك التنظيمي محمد سعيد  - 

3
 . 200، ص1000مدخل تطبيق معاصر، الدار الجامعية الجديدة، الإسكندرية، / صلاح الدين محمد عبد الباقي، السلوك التنظيمي - 
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، مسقودأ موا  قول لمكو غل يوي  نوك القودأات يوي ا داء، يسقودأ موا  زيود الدايميوة يزيود اي م ع س ا الفأد
 .ايمية يق المك غل م   نك القدأاتالد
 :دد عن   كال ثلا  مندنقات هييمر  القمل    الدايمية  ت ⁽1⁾:مرمنات الدايمية (2-1

 نتيد الكنمك . 
 مجيه الكنمك . 
 ثسيت  م  مديل الكنمك . 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

  2:ضح العلاق  بين المطلق ت الثلاثيو  (:2)والشكل
س أحمففد مفف نر س ال ففلوظ التنايمففيس الففدار الج معيفف س طبففا نشففر وتو يففاس ا  ففكندري  :المصففدر
 .131س ص 2223
س وا مرووتلك الإدأاك هوم موا يقوم  سووه الفوأد مو   أ يووب م نقوي  لنخسوأات مال جواأب ال ووي يموأ م        
 ⁽3⁾م مامنه مع السيئة م  خلال ما يتمنه م  ممنممات مخسأات مخزمنة يي تارأ ه   ما جا فكيأا ه 
مراكوا لإدأاروه للأمومأ المتيدوة يمر  القمل سأ  كنمك الفأد م دائه داخل المنقمة يمثول ان مسال الي

 .مردا إدأاره  دماأ مم دنسات مقيفية م مجيه أغسا ه مقدأا ه صمب  داء م امه ،سه
                                                             

 .03، ص 1000دار الشروق لنشر والتوزيع ، الطبعة الرابعة ،  محمد هاشم القريوني ، السلوك التنظيمي ، - 1
 .202، ص 1000أحمد ماهر، السلوك التنظيمي، الدار الجامعية، طبع نشر وتوزيع، الإسكندرية،  _ 2

 
 .33ص  ،رواية محمد حسن، السلوك التنظيمي المعاصر، مرجع سابق - 3

 تنشيط السلوك

حالة داخلية بالحاجة 

أو بعدم التوازن أو 

 بالتوقع بشيء

 توجيه السلوك

سلوك موجه إلى 

هدف أو حافز أو 

 مدعم معين

 تتبيث أو تعديل السلوك

الآثار التدعيمية تحافظ 

 على السلوك أو تحويره
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 رم  الممنية الإدأارية م  ثلا  خدمات هي: خدمات الممنية الإدأارية  : 
 .المعي مالان سا  .1
 . أجمة لنمنس ات الماأدة .2
 . تديد الفمل  م الكنمك المناكب .3

 
    (1)يمثل العملي  ا دراكي  (:23)لكوالش

                                                                             
 الكنمك         متأك 
 

مو ى اللو يس التطويرالتنايمي و ي   ت ومف نيم حديث س دار وائل للنشر والتو ياس : المصدر
 .02 س ص2223الطبع  الث ني س 

، ممسود  ال نقوي  اأجيوة  م المتأروات مو  خولال التومايي ال نقي  يك قسل المثيأات الخ يالفأد المامل
هوتا المثيووأ داخول المقوول سنواء عنوو  موا هووم م ومايأ يووي عقنوه السوواد  مو  خسووأات مممنمموات ممأيووة 

، م مجيوه للا جوا  في للأيوأاد مالممول عنو  الو تر  سوهالإداأة  لإدأاك  كاعد عن  ي   الكونمك الومقي
 .حالصتي

 
 
 
 
 
 

 مع يير الأداء : المطلب الث لث 

                                                             
 .60، ص 1000م حديثة، دار وائل للنشر والتوزيع، الطبعة الثانية، موسى اللوزي، التطويرالتنظيمي وسياسات و مفاهي -1

 

 ترجمة إدراك انتباه
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ي د  مضع مماييأ لولأداء إلو  مأاقس وه سصوفة دائموة لن موأ  عنو   ي  تسوتب يوي مكو ما          
م نتصووأ  هوو  مموواييأ ا داء يووي  ،قووت المناكووب لممالجووة جمانووب القصوومأسغووأ  ال وودخل يووي الم 

  (1) :ينيما
  تيو  دأجوة الإ قوا  مجومدة جومدة ا داء موهي المهتأ الخال سريفيوة الترو  عنو  : الجودة (1

، لوتلك يجووب    ي ناكوب مكو م  الجوومدة موع الإمرانيوات الم اتووة، مهوتا يكو دعي مجوومد المنو ث
ممياأ لد  الأهكاء مالمأهمكي  للات را  إتا دعت الضأمأة، يضلا ع  الا فاق عن  مك م  

 وواق ما هوودا  الأئيكووية نالجوومدة المدنمسووة يووي  داء المموول يووي ضوومء ال صووميمات الكوواسقة لإ
 .مال مقمات

مرانيوات ا يوأاد ملا ي موداهاهي تجو  الممول المنجوز يوي ضومء قودأا :الكمي  (2 ي المقوت ، ميوت ما 
مرانيا       تلك يمني سدء ا داء مما يصيب المامني  سال أاضي م  تا ه لا يقل ع  قدأا    ا 

المنجز ردايع ل تقيق ممدل قسمل م  ، لتلك يفضل الا فاق عن  تج  مرمية الممل ماللامسالاة
 .سه الفأد م  خسأات م دأيب م ك يلالنمم يي ممدل ا داء سما ي ناكب مع ما يرك

د م غيوأ قاسول لن جديود  م ال مومي ، ي وم أ ل موال  أجوع  هميوة المقوت إلو  رمنوه مومأ  :الوقت (3
ل عنو  الودما  ،  نوه ي ضواءالاك غلال ا مثل يي رل لتقوة منوه، مما يت    همية مليل دخل

 .، مسمد    المماأد الماديةأجميةميمضي إل  غيأ 
، ي م سيا   مقيمي يتدد م   ي   ال ي يم مد عني ا يي  داء الممل مالمقت م  المهتأات      

 نفيووت المكووهمليات لووتا يأاعووي الا فوواق عنوو  المقووت المناكووب لانجوواز المموول مووع ا خووت سموووي  
 .قيا  سه معدد المامني  اللازمي  لإنجاز المملالاع ساأ رمية الممل المدنمب مال

، لوتلك ممنوي لنم واأات الماجوب القيوا  س وامهي عساأة ع  خدمات مأ سة لن دسيق ال :ا جراءات (4
يجووب الإنفوواق عنوو  الدووأق ما كوواليب المكووممح س ووا مالمصووأح ساكوو خدام ا ل تقيووق ا هوودا  

يوي مكو ندات  إنجاز الممول م مقموة ممدمنوةم  رم  الإجأاءات مالخدمات الم سمة يي  يسالأغ 
المنقمة ميق قماعود مقوماني  منقو  م منيموات إلا  نوه يفضول الا فواق سوي  الأهكواء مالمأهمكوي  

                                                             
، ص 1001معة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض،، جامية و دورها في رفع مستوى الأداء، رسالة ماجستير، الثقافة التنظيزياد سعيد الخليفة -1

02-06
 .  
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عنووو  الإجوووأاءات الم موووة يوووي إنجووواز الممووول، كوووماء ي منوووق سإنجووواز الممووواملات  م  كووونم ا  م 
 . كنيم ا

ي أثأ ا داء سغياب  تود ا يوأاد مهوتا  لا ، مت   رم  الصمأة ماضتة لجميع ا هدا ت          
، ملرووو  الا فووواق مال فووواه  عنووو  موووا يأيووود الاس رووواأ مالإسوووداع لووود  الموووامني  لا يمنوووي ق ووول عمنيوووات

، ملضما  ا فاقوه معود  ماد  رأكنمب مفضل يي إنجاز المملالمأهمكي   نفيت  مع أئيك   قسل اع 
 .   مال منيمات مالمدائع مالقماني مخالف ه لننق

إضاية إل  هت  المماييأ هناك ما ي منق سالجا  التخصي لنفأد م  متمأ تمل علاقة الفأد        
مرتا مقداأ الج د مالتد .   قدأ ه عن  ال أثيأ مال أثأ س  مع ا يأاد الآخأي  م  متيد الممل ممد

مالمداء م تقيق عن  الستل  ،  ي قدأة الفأدق أ  يي عمنه م صميمه عن  النجاحالتي يسدله الفأد ي
، رما ي  مامنه مع الآخأي  لإنجاز عمنه، ممد  ال نمع، مال تديد يي الدأق ال ي  ك خدم ا يالتات

، رموا  تومل مماقو  مخ نفوة  ثنواء  دائوه لممنوه يتمل عنصأي النساقة مالسأاعة ال وي يسوتل ا الفوأد يوي
ئح مال مجيوه مال موام  مووع  يضوا هوت  الممواييأ مود  النضوث ماكو ماء التخصووية رمميواأ  قسول النصوا

 .الآخأي 
موو  التوأمد الماجووب  ميأهوا  جوول  تقيوق مكوو ميات عاليوة موو   نوهمو  خولال مووا كوسق نجوود        

إضاية إل  تلك مجمد  وماز  سوي  . ا داء اع ماد المماييأ الكاسقة الترأ م تقيق جم مناكب لنممل
 :مكهمليات الفأد مقدأا ه مم  مقاهأ ضم  ا داء نترأ

 الإن اجية الضميفة مغيأ الجيدة يي مماصفا  ا. 
 مال يي المقت المتددعد  إن اء ا ع. 
  ي  لإداأة مالممقفي  خاصة الجددالصدا  المك مأ. 
 نكجا  مع ثقاية المهككة الكائدةعد  الا. 

 
 
 

 تح ين وتقييم الأداء :الث نيحث المب
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المنقمات نفك ا مسراية إترال ا ستاجة إل  ال تكي  المك مأ سقدأا  ا ساع سواأ    سنوم    جد      
ملا  ر مول عمنيوة ال تكوي  ا داء سوال قيي  مالإدولاع عنو   من ائجوه،ا هدا  مق أ  سمكو م  ا داء 

اأد تيو  يكوواعد تلوك عنوو   تكوي  سووأامث مكياكوات إداأة المووم  سالسأمجووة،الن وائث الفمنيووة ممقاأن  وا 
ا يوي المدنوب ا مل مف وم  لتا قكمنا ا المست  إل  ثلاثة مدالب تكوب دأيق نو. الستأية سالمنقمة

يات مخدمات عمنية  تكي  ا داء مالمدنوب الثالو  يي المدنب الثاني  كاك تكي  م قيي  ا داء م 
 . هدا   قيي  ا داء همية م 
 مفهوم تح ين الأداء :الأولالمطلب 

 :تح ين الأداء مفهوم -1
ن اجيوووة الممنيوووات م تقيوووق ال رامووو  ل سسوووي  هوووم اكووو خدا  جميوووع الموووماأد ل تكوووي  المخأجوووات ما 

مي دنووب  تكووي   داء  يووة  (1)،  مقوو  أ ل المووال سالدأيقووة المثنوو ال رنملمجيوا الصووتيتة ال ووي
 :منقمة  ماز  المناصأ ا أسمة ال الية

 الجمدة.                                   
 الإن اجية. 
 ال رنملمجيا.                               
 ال رنفة. 
يوي المنقموة قود  خوتت يوي  ميهرد  ماز  المناصأ     مقمات مات ياجات  صتاب المصنتة      

م كووم  عمنيووة  تكووي   .«إداأة ال تكووي  التووامل »، ميدنووق عنوو  هووتا الموون ث الم راموول الاع سوواأ
، ميمر   مأيف ا سأن ا دأيقة منقمة متامنة لمولاق المتوارل ال وي كاني داء  رنملمجيا ا داء الإنا

المأغوومب لوولأداء   موواني من ووا المهككووة مهووي عمنيووة منقمووة  سوود  سمقاأنووة المضووع التووالي مالمضووع
أيوة  وأثيأ ، مهنوا يوأ ي  تنيول المكوسسات لمممتاملوة ل تديود الفجومة يوي ا داء ، مالفوأدي مالمهككوي

ممكوسسا    يو   ا خوات ، تالما يو   ممأيوة م تديود الفجومة التاصونة يوي ا داء ءسيئة الممل عن  ا دا
الخدوومات المناكووسة ل دووميأ ا داء، مهووتا يمروو     ي ضووم  قياكووات ممأاجمووة لننقووا  الإجووأاءات م 

                                                             
.20، صبق ذكره، مرجع سزياد سعيد الخليفة - 1
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، معند الا فاق عن   تد اخ ياأ م غييأ الممقفي  م دأيس  ، ائل مممدات جديدة، نقا  المرايآتممك
 .، مسمد ال دسيق يأ ي ال قيي ي    دسيق ا يملا  م  رثأ هت  الخدمات

  :الش مل عن صر التح ين  -2
 :هناك خمكة عناصأ هي

يمثوول ال مجيوه الإكوو أا جية ال وي  توودد ا جاهوات ال تكووي  المكو قسنية مال ووي  ممول عنوو   :التوجيف  (أ
 . أريز الداقات متتد الج مد ل تكي  علاقات الممل الأئيكة يي المنقمة

  ميوووز هوووت  الدسقوووة سوووأ   تجووواأ سنائ وووا  قنوووع المنقموووة  موووا  من جيوووات  :الأ   فففي المفففف نيم  (ب 
 .ال تكي  التامنة ا كاكية ال ي   رامل مع ا نتدة المادية  داء ا عمال

يأرووز سنوواء هوت  الدسقووة عنوو  عمنيووات  تفيووز صووفة المنوو ث م الخدمووة ال ووي  :عمليفف ت الت ففليم( ج 
تا وه  خفو  المقوت ، ميوي مالقومت الية ، م زيد قودأا  ا عنو  ال ريو ة ميم جمل المنقمة  ر أ رفاء

 .مالج د مال رنفة
 .يخ ل هتا السناء مضع المقيال مال يرل ال نقيمي لنمنقمة :التنايميالتأثير ( د
يخ ل هتا السناء سنقا  المرايآت سالفضل التي ي ضم  المرايآت  :ب لفعلالمك فآت والاعتراف ( ه

 .أ المالية س د  دع   همية الم ا  ا خأ  داخل السناء ال أميالمالية مغي
  :الأداءأ   ي ت عملي  تح ين  -3

  سووع الخدووأات  المموول،الفووأدي، مدووأق  عنوو  المكوو م  ل تكووي  ا داءموو  سووي  الخدوومات اللازمووة 
 :ال الية

 تديوود المضووع ، تلووك موو   خوولال الفجوومات المووأاد ساكوو خدا  ال تنيوول تديوود نقوواد  تكووي  ا داء م (  
 .المك  د  ممقاأن ه سالماقع الفمني

جانوب سمود الخدومة الكواسقة   جنو    تديودها، دميأ الخدة لممالجة القضايا مالفجمات ال ي  و  ( ب
 .يي ا داء مسال الي الممل لن غنب عن  هت  الجمانب القصمأ

الممول مالممامول  عنو  قوأم ، عود المقوم  ل الدأيقة المثن  يي انجاز المملالممل عن   أكي(ق
،  سنوو  عنوو   كاكوو ا تفووق المموول م خ وواأ   المنقمووة موو   تديوود عماموول النجوواح، ييووه  وو مرالمووهثأة

 .السديل ا نكب ل تقيق  يضل مك م  ا داء
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 ي إخضاع ا يأاد ل دأيب عن  ا داء الإيجاسي : الال تاق سالسأامث ال دأيسية ل تكي  الم اأات ( د
 .لتلكم مييأ المناخ المتجع 

 .الإجأاءات الم ختةالقيا  سقيال ال قد  التاصل يي الم اأات سمد  (ه
مأاجمة رل عمنية    إنجازها م قيي  ان اج  ا، إت  فيد عمنية ال قيي  مالمأاقسوة يوي مضوع كياكوات (م

 .مك قسنية ل دميأ ا داء م تكينه
لولأداء، مهنوا  موأ لا ي مقو  يجب     رم  لد  الفأد دائما خددا لن دميأ مال تكي  المك مأ ( أ

 إل  جانب هنا عن  المديأ. عن  تخصية الفأد مي مه للأممأ المتيدة، مرتا مد   أثيأ  سأئيكه
، لما له م  دمأ م   جدا يي إدأاك  همية  تكي  يت اك أا يجيات ا داء مم اسم  االتأل عن   نف

زالة الممائق م مزيز النماتي الإيجاسية ميمر    : نخيل دمأ  ييما يني ا داء ما 
  تديد المترنة م تنيل المماق . 
  دنب المتمأة الم خصصة معمل  قيي  اللاز. 
 مضع م تديد ا هدا  مزيادة الكنمك الإيجاسي م قنيل الكنسي. 
 تديد المدخلات اللازمة . 
 عادة ال قيي  مالمتمأة  (1). الم اسمة الدائمة ما 

 اءخطوات عملي  تح ين الأد: المطلب الث ني
  دنب عمنية  تكي  ا داء نقأة تومملية  سود  مو  الجوتمأ م أ روز عنو  رول الموماد الممرنوة       

مهووي تا  ووا  م سووأ نمعووا موو   نووماع ال منووي  المكوو مأ مسال ووالي   وومييأ مخووزم  م وواأي مت ووأ  يووي 
 :، م  مثل خدمات  تكي  ا داء ييكةالمهك

 :مف ممية يي  تنيل سيئة الممل همايأ سد سممنية  تكي  ا داء :تحليل الأداء - 
 ل تقيووق  ةميصوو  الإمرانيووات مالف ووأات الم اتووة يووي سيئووة المموول ماللازموو: المضووع المأغوومب

 .إك أا يجية م هدا  المهككة
 ي المضع الفمني ميص  مك م   داء الممل مالإمرانيات مالف وأات الم اتوة : المضع التالي 

 .رما هي ممجمدة يملا

                                                             
.62المرجع سبق ذكره ص  ،زياد سعيد الخليفة - 1
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إدأاك المتوووارل  ، ممووو  خلال وووا يمرووو لمف وووممي  إدأاك الفجووومة يوووي ا داءهوووتي  امينوو ث عووو        
، لوتا يوا  املة  مقع متوارل قود  تودت مكو قسلا، مالممل عن  إيجاد التنمل س ا ممتالم منقة سا داء

ال د  م   تنيل ا داء هم متاملة إغولاق هوت  الفجومة  م عنو  ا قول  قنيصو ا إلو   دنو  مكو م  
مهوووي  داة  تنيووول  " swot"ال روووالي ، ممووو  سوووي  دوووأق  تنيووول ا داء نجووود دأيقوووة  ساكووو خدا  اقووول

مي قك   ال نمية الستأية ممجالات  خأ  ال كميقة،أة  ا عمال ادإة مجالات اك أا يجي عامة يي عد
 :هتا ال تنيل رما  سينه تأميه ا أسمة إل  

  نقاد القمةstrength :  ي إمرانيات داخنية ممجومدة يمولا  كواعد عنو  اكو غلال الفوأل 
 .الم اتة مالممرنة معن  مرايتة ال  ديدات

   نقاد الضمweaknesses :  ي قأم  معمامل نقل داخنية ممجمدة يملا  ميق مو 
 .قدأة المهككة عن  اك غلال الفأل

  الفأل الم اتةopportunity :أ إيجواسي عنو   ي قوأم   م ا جاهوات خاأجيوة تات اثو
 .مجال التي   ميز سه المهككة

  ال  ديداتTheater : المخادأة  ية قأم   م ا جاهات خاأجية  هثأ كونسا عنو  المجوال
 .التي   ميز سه المهككة مال ي  قمد يي قل غياب الإجأاءات المدأمكة إل  خكاأة

، مهنوا نسود  سدوأح ا تنيل  ية مترنة السدء م  جتمأهيجب عند : البحث عن جذور الم بب ت -ب
لماتا هت  الفجمة يي ا داء؟، سمدها نقم  سجمع الممنممات الممرنوة ل تديود م مأيو  : الكهال ال الي

 داء ، ميجوووب    لا ن جاهووول  كوووساب ضوووم  ااخ يووواأ مكوووينة الممالجوووةكوووسب ضوووم  ا داء قسووول 
 :، مم  سي  المناصأ الم كسسة يي ضم  ا داء نترأمات أاد الممضمعية يي تلك

 قنة ال غتية الأاجمة ع  ا داء. 
 ضم  يي ال تفيز. 
 ضم  يي الممأية مالم اأات معد  ملائمة الممدات لنممل. 

سناء عن  ما ي مايأ لد  المهككوة مو  الممنمموات  :اختي ر وتطبيق و يل  التدخل أو المع لج -ق
رمتصنة لنخدم ي  الكاسق ي  م  تصأ المترنة  م ممأية كسب ضم  ا داء، مسال الي  ممد إل  

 .اخ ياأ  م  دسيأ المكينة ا يضل لن تكي 



 ماهية الاداء                                                                          الفصل الثاني 

 

  42 
 

خضاع ن ائجه لن قيي ، لممأية إلو  :مراقب  وتقييم الأداء-د  ي   ي م اسمة ا داء يي رل خدما ه ما 
 .سنغ مك ما 

معممما يمد الكسيل ا كاكي لضوما  م أريود  تقيوق ا هودا   هوم  خدويد ا داء ما نتودة       
المماصنة ل ا، مري ي   ا داء عن  المجه ا يضل تكب  خديد يجب  ومييأ المكو نزمات الماديوة 

ية إل   مييأ الممنممات مالستأية مالممنمية مرتا   يئة القأم  ما مضاع ال نقيمية مالإداأية، إضا
الإداأة     ن قوأ إلو  ن ايوة المدوا  ل ر تو   عمالإأتوادات مالممواييأ الممج وة لولأداء، ملا  كو دي

عمووا إتا  تقوووق ن وووائث مأضوووية  م لا، سووول  جوووب م اسموووة ممأاجموووة ا داء م سوووي  ات موووالات النجووواح 
ملمجيووووات م خ نووو  رفوووواءة منقوووأا ل غييووووأ ا مضووواع مالقووووأم    سووودل ا كووواليب مال رن. المكووو  دية

المناصأ المك خدمة يي ا داء م  ي أة إل   خأ ، م ك تد   هدا  م دنمات م جددة، هتا ا مأ 
 .يق ضي ال دميأ المك مأ يي ا داء ميقا ل دمأ القأم  المتيدة مالمممقات الم غيأة ساك مأاأ

داء انووه يووي اغنووب ا تيووا  مالمتوورنة ا كاكووية ال ووي  ماجووه الإداأة ييمووا ي صوول سممضوومع ا       
،  ي    يجومة ا داء (ا هودا )عو  ا داء المخدود  م المأغومب ( الإنجواز)يخ ن  ا داء الفمني 

مموو  ثوو  يصوسح المموول عنوو  كود هووت  الفجوومة هوم الدأيووق ا كاكووي . هوي المتوورنة التقيقيووة لوإداأة
الفجومة يمرو     ي تقوق  الإداأة لري  و مر  مو   تقيوق ا هودا ، رموا يمرو  ملاتقوة    كود هوت 

سأكوووونمسي ،  توووودهما إيجوووواسي يم موووود عنوووو   دووووميأ ا داء الفمنووووي م تكووووينه ليصوووول إلوووو  المكوووو م  
  (1).مك  د  لي مادل مع ا داء الفمنيالمك  د ، مسال الي كنسي يقم  عن   خفي  ا داء ال

الإنكا  مالآلة  م سي  ا ا خيأ قد يرم  مصدأ  إنكانيا صأيا مقد يرم  عملا مت أرا سي  ته      
مسمجمد  ،الإنكا  مالمادة، ميي جميع ا تمال يا  ا داء الستأي هم ا كال يي  مجيه كنمك الآلة

عمامل مم غيأات قد  نتأ  سا داء الستأي، الآلي مالمادي يي ا جاهات مغايأة   جن   همية مجمد 
كوي  ا داء مالوتي يمرو   مضويته يووي آليوة إداأيوة ل مجيوه هود  الآليوة يندسوق عني وا مف وم  نقوا   ت

  :الترل الممالي
  

 

                                                             
(.  06.03ص)2991، د ط،بدون مكان النشر، دار قباء للطباعة والنشر والتوزيع،" تطوير وتحديد أداء المنظمة"علي السلمي، - 1 
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 .نا م تح ين الأداء(: 4)شكل رقم                
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عداد الطلب إمن : المصدر
 

موو  خوولال التوورل  عوولا  نلاتووق إ  النموومتق الفرووأي ا كاكووي لممنيووة  تكووي  ا داء عنوو         
 :مك م  المنقمة يض  المناصأ ال الية

 

مستوى الأداء 

 المطلوب

 

مستوى الأداء 

 الفعلي

 

 تحليل الفجوة

فجوة 

 الأداء

 

 او

 

المأزق 

 الإداري

 

 

برنامج 

العمل 

لتحسين 

 الأداء

 

أبعاد  تحديد

 الفجوة

 

تحديد مداخل 

 سد الفجوة
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للأداء مثل الن ائث ال ي  أيد الإداأة المصمل إلي ا، ( مك  د   م مخدد)مك م  مدنمب  هناك - 
مهم المك م  التي  ممل الإداأة عن   تقيقه م  خلال المماأد ما نتدة المخ نفة ال ي ي   تتدها 

 . م مجي  ا ل تا الغأ 
  تلوووك ن يجوووة لنج ووومد ميروووم (  ي انجووواز الفمنوووي)هنووواك  يضوووا ا داء الوووتي يووو    تقيقوووه يمووولا  -ب

 .ما نتدة ال ي ستلت خلا  ي أة زمنية متددة
يي تالة اخ لا  ا داء الفمني ع  ا داء المك  د  سالكالب   ضح يجمة ا داء مال ي  مسوأ  -ق

 .ع  القصمأ يي الإنجازات م مثل مأزق الإداأة التي يك نز  الست  له ع  علاق
 تنيل هت  الفجمة مال مأ  عن   كساس ا ماخ ياأ  يضل  معنيه ميرم  هد  نقا   تكي  ا داء هم

 .المداخل لملاج ا
 :مم  سي   كساس ا نترأ

  ال توومل موو  ال ماموول يوووي  كووماق مغنقووة   م ووع يي وووا الإداأة سووا م  مالاكوو قأاأ إلوو   كوووماق
 .مف متة ي صاأع يي ا المنايكم 

  تالة م  عد  ال أرود مالمخوادأة الادمئنا  إل  الن ائث إل  )ال تمل م  تالة ال أرد النكسي
 .مرتا الان قال م  ا كاليب ما نماد المأنة مالم دمأة ساك مأاأ

   خفاق  كاليب ال خديد ال قنيدية، إضاية إل  عد  يمالية نقو عد  يمالية ال نقي  ال أمي ما 
 .مغيأها م  ا كساب.. الإداأة المالية منق  ال كميق

تق مهوم إنتواء سأنوامث عمول لمضوع المودخل الملاجوي ممضوع ميأ ي المنصأ ا خيوأ يوي النموم  -د
ال دسيق، يإتا نجح ماأ فع ا داء الفمني إل  المك م  المك  د   ك تب م اسمة الممق  لن أرد م  

  .ال تك ،  م  ك مأ دمأة النقا  يي تالة عد  نجاح المدخل الملاجي أاك مأا
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 مفهوم الأداءس أنميت  وأنداف : الث لث المطلب
 :تعريف تقييم الأداء -1
 : سغية الإلما  سجميع  سماد عمنية ال قيي  ي   اك مأا  مجممعة م  ال ماأي  ال الية 
 قيوووووي  ا داء هوووووم دأاكوووووة م تنيووووول  داء الموووووامني  لممن ووووو  مملاتقوووووة كووووونمر    " :1التعريفففففف 

مود  نجوات   ممكو م  رفواء    سإعموال   التاليووة  م صوأيا     ثنواء الممول، متلوك لنترو  عنوو 
ارسووأ،  م  تم يضووا لنتروو  عنوو  إمرانيووات النمووم مال قوود  لنفووأد يووي المكوو قسل،م تمنه لمكووهمليا

 (1)".  أقي ه لمقائ   خأ 
  قيوي  ا داء هوم الممنيوة ال وي يو   سممجس وا  قوديأ ج ومد الموامني  ستورل منصو  " :2التعريفف 

متلوك سالاكو ناد إلو  ممودلات يو   سممجس وا  سقدأ ما يممنم  مين جوم ، معادل، ل جأي مرايئ   
 ( 2)".مقاأنة  دائ   س ا ل تديد مك م  رفاء    يي الممل التي  يممنم  ييه

  عمنية  قي  ا داء هي عمنية دمأية  جمع سي  الأئيل المساتأ ممأهمكويه، تيو  " :3التعريف
، إضواية الو   توامأ تومل ال نميوة الفأديوة مالمقيفيوة ي   يي وا اكو مأا  م قيوي  الن وائث المتققوة

   (3)".لتاغل المقيفة
 عمنية ال قيي  هي الصفة النقامية ام الأكمية ال ي  مسأ عو  مروا  القومة ممروا  " :4 التعريف

 (4)".الضم  يي المكاهمات ال ي يمدي ا الايأاد لنمقائ  ال ي رنفما سانجازها مالقيا  س ا
 

مسناء عن  ال ماأي  الكواسقة يمرو  القومل سوأ  عمنيوة ال قيوي  هوي عمنيوة إداأيوة   ود  الو          
قيووال الاخ لايووات الفأديووة سووي  الممنووي  موو  تيوو  موودة رفوواء    يووي الن ووم  ساعسوواء ممكووهمليات 
مرانيووة  قنووده  لمقووائ  تات مكوو م  ماعسوواء ممكووهمليات ارسووأ موو   مقووائف   التاليووة موو  ناتيووة، ما 

 . ، مرتا ييما ي منق سالمتدات ال نقيمية ل تديد رفاء  ا يي  تقيق ا هدا ناتية  خأ 

                                                             
سكنديرية صلاح الدين  عبد الباقي، الجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية في المنظمات، د ط، دار الجامعية للتوزيع والنشر، الا - 1

 .132، ص 1001مصر، 

 .23،ص1000شحاذة  نظمي واخرون، إدارة الموارد البشرية، الطبعة الأولى، دار الصفاء للنشر، عمان،- 2
Besseyere de hortes , gérer les ressources humaines dans l’entreprise, concept et outil, edition d’organisation, 3 

paris,1992,p102. 

 .006ص  1000مدخل استراتيجي، دار النهضة لطباعة، بيروت، لبنان، "حسن بلوط، إدارة الموارد البشرية، - 4
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مالملاتوووق عنووود مأاجموووة ال مووواأي  الوووماأدة كووواسقا إن وووا جميم وووا   فوووق عنووو  ا  عمنيوووة  قيوووي  ا داء 
 :(1)المامني   ك  د  الإجاسة عن   كاهلات ال الية

 ما هم مك م   داء الفأد مكنمره يي الممل؟ 
  هتا ا داء  م الكنمك يترل نقدة قمة  م ضم  لنفأد؟ هل إ 
 هل يت مل  رأاأ نفل ا داء  م الكنمك يي المك قسل؟ 
 ما هي انمراكات تلك الكنمك ما داء عن  ياعنية المنقمة؟ 
  :أنداف تقييم الأداء -2

الإداأة  ي ضح مما كسق إ  عمنية  قيي   داء المامني  مو  ا نتودة الم موة ال وي  ماأكو ا      
الموماأد الستوأية يووي المهككوة، مالمهككووة عنود قيام وا سممنيووة ال قيوي ،  كوو  د   تقيوق ا هوودا  

 :ال الية
  :الأنداف على م توى المنام  -أ

م  سي  ا هدا  ال ي  كم  إداأة المماأد الستأية  تقيق ا م  خلال عمنية  قيي  ا داء عن        
 :مك م  المنقمة ما يني

 -( الإكوووو أا يجية)ا هوووودا  ال نقيميووووة  مال راموووول سووووي نيووووة  قيووووي  ا داء إلوووو  الووووأسد   وووود  عم
منتادات المامني ، مخصائص   المناكسة ل نفيوت الإكو أا يجية ال نقيميوة مالم مثنوة سالمخأجوات 
المتووووددة مكووووسقا، لووووتالك لا سوووود    يرووووم  نقووووا   قيووووي  ا داء مأنووووا يكوووو جيب  ي  غييووووأ يووووي 

 (2).إك أا يجية المنقمة
 إت  كاعد عمنية  قيي  ا داء عن   مضيح  كاليب ال مايش  :ج ماعي لنممل تكي  المتيد الا

    قيي  ا داء هي مكينة  نميوة  تي  يمر  القمل" يي المنقمة، م تكي  علاقات الممل س ا،
ت مزيادة الانكجا  م أاسد سي  ا يأاد مالمنقمة، ما مأ التي يصمب  تقيقه غالسا يي المنقما

 (3)".مالكندمية مالسيأمقأادية( الجامدة)تات الثقاية ال قنيدية 

                                                             
 .100ص 1000عة الأولى، دار وائل للنشر ، عمان، الأردن، خالد عبد الرحميم الهيتي،  الطب- 1

 .209، ص1000سهيلة محمد عباس، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي، دار وائل للنشر، الطبعة الأولى، عمان ،الأردن،  - 2

3-Besseyere des hortes, op,cit p111.
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   يكواعد النقوا  الممضومعي ل قيووي  الموماأد الستوأية عنوو  إعوداد كياكوة جيوودة لأقاسوة، ينروي يقووم
الأئيل س قيي  مأهمكيه عن   كال كني ، يا  ا مأ يك نز  منه الات فاق سسيانات منقمة عن  

 .القمة مالضم  ييه، مهتا سدمأ  يتك  الممنية الأقاسية يي المنقمة داء المامني ، منقاد 
  مرانية  أتيد كياكات الإن اق مكياكات ال مقي  ع  دأيق  تديد  رالي  الممل الإنكاني، ما 

 .الأسد سي  المائد مال رنفة
  (1).دأاكة  تنينية لنممل  ممك نزما همضع ممدلات ممضمعية  داء الممل م  خلال 
  سمثاسووة المقيفووة ال ووي  مموول عنوو  امث م كوواليب إداأة، تيوو  يم سووأ مقيفووة  قيووي  ا داء  قوومي  سووأ

مأاجمة مم اسمة ساقي مقائ  إداأة المماأد الستوأية، ي وي المقيفوة ال وي  قوع عنود من قو  جميوع 
 .(2)......(ال دأيب، التمايز، ال أقية) نتدة المماأد الستأية 

 مييأ ال مثيق الملائ  لنقأاأات الإداأية ما كساب ال ي سنيت عني ا . 
 مكاعدة يي قيال الرفاءة الإن اجية. 
 : الأنداف على م توى الع ملين -ب
  نميووة الإتكوووال سوووأمح المكوووهملية موو  خووولال  مليووود القناعوووة الرامنووة لووودي   سوووا  الج ووومد ال وووي 

 توووت عمنيوووة ال قيوووي ، ا موووأ الوووتي يجمن ووو  يسوووتلمن ا يوووي كوووسيل  تقيوووق  هووودا  المنقموووة  قوووع 
 .يج  دم  يي الممل ليفمزما سالمرايئات مي جنسمنا المقمسات

 تي   م سأ هت  الغاية ا رثأ  سأيأا يي المديد مو   نقموة  ال قيوي  الممجومدة : "داءه   مقيال
ييأ خاصة مالمقصمد س ا هم قيال مك م   داء المامني  مقاأنة سمما. يي المديد م  المنقمات

،  م مقاأنوة سميوزات عاموة يووي (مأ سدوة س مأيو  المقيفوة، الم وا  المكو مأة، ا هودا  الكونمية)
 (3)".تالة ال قيي  النقدي المت 

  كوييأ م دوميأ قودأا    مم واأا   ، تيو   كوواعد عمنيوة ال قيوي  عنو  اكو ثماأ م واأات مقوودأات 
مف وم  الم واأات اليوم   صوسح ستورل جومهأ "   المامني  ستورل  يضول يوي المكو قسل، خاصوة م 

                                                             
 .203، ص1001إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي، عالم الكتب الحديثة، د ط، الأردن، عمان، مشيد سعيد سالم، عادل حرحوش صالح، - 1

2_pasclal noferi, gestion des ressources humaines et campétitivité de l’entreprise, ed wmm, paris,1987,p63 . 

3 _ besseyere de hortes , op cit,111.
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إتوورالية خنووق القيمووة يووي المنقمووات، ممووا جموول إداأة المووماأد الستووأية يي ووا  ماجووه  رثووأ يووأرثأ 
 (1) ."كياك  ا نتم  كييأ رفاءات مم اأات  يأادها

   إمداده  س غتية مأ دة ع   داءه  سالمقاأنة مع ما را  م مقما من. 
 اق أاح مجممعة م  المكائل مالدأق المناكسة ل دميأ كنمك المامني   كاعد عمنية ال قيي  عن  

 .م دميأ سيئ    المقيفية سأكاليب عنمية مسصمأة مك مأة
 :ا هدا  عن  مك م  المديأي  -ق
  نميووة قوودأات المووديأي  يووي مجووالات الإتوووأا  مال مجيووه ما خووات القووأاأات الماقميووة ييمووا ي منوووق 

 .سالمامني 
 المتووأيي  المساتووأي  عنو   ف وو  الممنووي  عنو  إتووأاي  ، م تكووي  الا صوال س وو ، ممووا  مكواعدة

يكوواعد عنوو   قميووة الملاقووات سووي  الدووأيي  مزيووادة ال مووام  سيوون   لأيووع الرفوواءة الإن اجيووة موو  
 (2).ناتية، م نمية قدأات ا يأاد م  ناتية  خأ 

 ال مأ  عن  ريفية  داء الممق  سترل عنمي م ممضمعي.  
معممموووا يمرووو  القووومل    عمنيوووة ال قيوووي  هوووي الممنيوووة ال وووي يووو   سممجس وووا التصووومل عنووو       

المقيفية، مي خت عن  ضومء ن وائج   المديود   الممنممات مأ دة عن  رفاءة  داء المامني  مكنمريا  
  عن  م  القأاأات الإداأية، إضاية إل   ن ا  م سأ  داة أقاسية ليل عن   داء المامني  يقد، سل ت 

 . داء المديأي  مالمتأيي  عن  المك م  ا عن ، مت   عن   داء المنقمة
  :أنمي  تقييم الأداء -3

 (3):  جن  هت  ا همية يي  ممأ عدة يمر  إيجاز  هم ا ييما يني
 كاه  يمالية ال قيوي  ستورل ماضوح يوي  خدويد الموماأد الستوأية، لا  :تخطيط الموارد البشري  -أ

ما  المنقمووة  م موود مقوواييل ال قيووي  دمأيووا مكونميا ل تديوود موود  التاجووة المكوو قسنية لنمووماأد  كويما
الم اتة لدي ا متاجيا  ا الفمنيوة لنقوم  الستوأية يوي الكومق لودي ا متاج  وا الفمنيوة لنقوم  الستوأية 

أد يي الكمق، مهتا مو  توانه    يوأ سد س قأيوأ م تديود كياكوات ال نقيميوة سودء ساكو قداب الموما

                                                             
1 _ jacqueline (b), Françoise (k), martin (m), la fonction ressources, édition dounod, paris ; 2004 ;p23. 

 .193،ص 1000إدارة الموارد البشرية، د ط، دار الجامعة الجديدة، الاسكنديرية، مصر، : محمد سعيد سلطان-_  2

 .90-12، ص 1002للطباعة والنشر والتوزيع، زهير ثابت، كيف تقييم أداء الشركات والعاملين، القاهرة دار قباء _ 3
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لووودا     خدووويد مضوووع . تات الرفووواءة ماخ ساأهوووا م ميين وووا م ووودأيس ا م دميأهوووا ماكووو ثماأ قووودأا  ا
الكياكوات ال تووغينية مال دميأيوة مال دأيسيووة يوأ سد ستوورل جومهأي سا كوول الكونيمة لممنيووة ال قيووي  

 . داء ا يأاد
تي   كاعد الإداأة المنيا يي المنقمة عن  ممأية م تديد نقاد القمة  :تح ين الأداء وتطويره -ب

ا يأاد لاسد ل   م  ممأية مك م   قيويم   مو   مالضم  لد  ا يأاد المامني  لدي ا، رما    ههلاء
قسل الإداأة، مهتا م  تا     يتفز ا يوأاد ميودعم رول مون   إلو  اكو ثماأ جمانوب القومة يوي مكواأ  

يأ  ستوورل  يضول، إموا الإيووأاد تمي القودأات مالم واأات الضووميفة كوماء عنو  الصووميد الومقيفي م دوم 
م  خلال  ة م الإداأي يا  الإداأة  كم  مم   لمماأكة كسل ال دميأ المناكس( ال خصل)الم ني 

ملتا يا   قيي  م  تانه    يهثأ الجمانب . ال دأيب مثلا يي المجالات ال ي يتمأم  سالضم  يي ا
 .سالإيأاد، مما ينمرل إيجاسا عن  مك م  ا داء الما  لنمامني  يي  تقيق  هدا  المنقمة المأ سدة

ممووا لا تووك ييووه     قيووي  الكووني   داء المووامني  موو  تووانه     :تحديففد الاحتي جفف ت التدريبيفف  -ج
إت    . يكاه  يي  تديد السأامث ال دأيسية ال ي ي دنس وا  تكوي  م دوميأ  داء الموامني  يوي المنقموة

نمووا يأرووز عنوو  التاجووات التقيقيووة ال ووي ي دنس ووا  الات ياجووات ال دأيسيووة م تديوودها لا يوو   عتوومائيا ما 
 . تكي   داء المامني  يي المنقمة

نقأا    ال قيي  المادل للأداء م  تأنه    يسي  سمضمح  :وضا نا م ع دل للحواف  والمك فآت -د
عنو   تقيوق م دنسوات مماجسوات الممول سدقوة، لوتا يوا  مك م  الإنجواز الفمنوي لنمامول ممود  قدأ وه 

التوومايز مالمرايووآت  ال ووي  قوود  ل ووهلاء المووامني   م موود الج وود الفمنووي المسووتمل موو  قووسن  ، ملووتا يووا  
المرايووآت المقدمووة لنماموول  كوو ند عنوو  الج وود المنجووز يووي  تقيووق ا داء مهووتا يمووزز لوود  المووامني  

 قسل الإداأة المنيا يي المنقمة،  عدالة ال مزيع لنتمايز مالمرايآت م
ممووا يخنووق الووملاء متووممأ الان موواء لنمنقمووة ماق نوواع الفووأد الماموول سووا  الإداأة المنيووا  م ووأ        

 .سفضل المامني  يي قيام   سالانجاز الكني  معدال    سال قيي 
إ   قيي  ا داء م  تانه    يكاعد الإداأة المنيا سممأية تقيقة  :انج   عملي ت النقل والترقي  -ه

للأيأاد الممني  لدي ا م  تي  الم اأات مالقدأات، إت يكاه  ال قيي  الممضمعي سممأية الفائ   م 
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النقل سالمماأد الستأية مو  ناتيوة ميمرو  الإداأة سنقول  م  أقيوة المومقفي  الموامني  تمي الرفواءات 
 .قع  م مأارز مقيفة ينكج  مع قدأا    مقاسني    يي ا داءالمنمية لمما

يكواه   قيوي   داء الموامني  س ومييأ الفوأل المناكوسة لممأيوة  :معرف  المعوقف ت ومشف كل العمفل -و
امث مالإجووووووووأاءات الإداأة المنيووووووووا سمرووووووووا  الخنوووووووول  م القصوووووووومأ يووووووووي النوووووووومائح مالكياكووووووووات مالسووووووووأ 

مل م  ناتية مممأية الضم   يضا يي ا ج زة مالآلات،  ي المدسقة يي الم ،الخ......مال منيمات
   ال قيي  يرت  مرا  الضم  مالقمة عممما يي جميع عناصأ الإن اجية مسال والي يمرو  لنمنقموة 
 تكوي   م  دوميأ قودأات هوهلاء ا يوأاد مو  خولال إجوأاءات ال تكوي  مال غيوأات المدنمسوة سمخ نوو  

هووا موو  الم دنسووات ال ووي  مثوول عوواملا يموولا يووي  تقيووق انجوواز السووأامث مالكياكووات ملإجووأاءات مغيأ 
 .المامني  سفمالية مرفاءة عالية

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 ماهية الاداء                                                                          الفصل الثاني 

 

  51 
 

 علاق  تخطيط القوى الع مل  بأداء الأفراد: المبحث الث لث
 هميووة  خدوويد القووم  المامنووة عنوو  مجووالات عوودة يووي منقمووات ا عمووال رمن ووا   وونمرل         

مروتا اع سواأ الفوأد هوم المنكوق سين وا، . المقيفة ال ي  سني عنو   كاكو ا المقوائ  الإداأيوة ا خوأ 
مل تجيع اك قأاأ  مالأيوع مو  مكو م    دائوه  ممول المنقموة عنو   تديود مكو قسنه الومقيفي م دأيسوه، 

ا هميووة يووي هوتا المستوو  إت  دأقنووا إلو  ثوولا  مدالووب، تيو  يووي المدنووب   أاز هوتمقود تاملنووا إسوو
ا مل  دأقنا إل  مف م  المكاأ المقيفي للأيأاد م دأيب الإيأاد  ما المدنب الثاني هم  أثيأ القم  

 .المامنة عن  المكاأ المقيفي  ما المدنب الثال  ي م  أثيأ القم  المامنة عن   دأيب ا يأاد
 مفهوم الم  ر الوايفي للأفراد وتدريب الأفراد: لب الأولالمط
 : مفهوم الم  ر الوايفي( 1

يمأ  سأنه المكنك التي يمضح مجممعة المقائ  الم  اسمة ال ي ي ودأق س وا الفوأد  م ين قول        
ال نقيميوة مو  قاعودة  تإلي وا خولال عموأ  الومقيفي يوي المهككوة، متلوك إموا عممديوا عسوأ المكو ميا

  (1).ال يرل ال نقيمي إل  قم ه، م كم  هت  التأرة سال أقية،  م  يقيا م كم  سالنقل المقيفي ا يقي
يال مجه المماصأ يي أك  المكاأات المقيفية، ل  يمد يق صأ عن  عودد المقوائ  الأ كومالية ال وي 

ملو  يمود مفضولا التوخل الوتي يتصوأ ين قل إلي ا الأد ع  دأيق ال أقية عسأ ال يرل ال نقيموي، 
   نفكه يوي موال  خصول ماتود مين قول ضومنه مو  دسقوة  دنو  لمقيفوة  عنو  قود، سول المدنومب 

.  تغل الفأد لمقائ  م مددة مم نمعة أاكويا م يقيوا لا  هودا ال نومع يركوسه م واأات م موددة ممخ نفوة
 (2).قت التاضأي نمع الخسأة هي الكمة ا كاكية المدنمسة يي الممقفي  يي الم 

سأنووه مجممعووة موو  الخسووأات المأ سدووة : المكوواأ الوومقيفي  أيوومماندلاقووا ممووا كووسق يمرننووا         
م تمل الخسأات المقيفيوة رول المأاروز المقيفيوة مخسوأات الممول . سالممل مال ي  م د عسأ تياة الفأد

  .المأ سدة سالمملنمك مالا جاهات منمعيات الم ا ، مهناك سم  الساتثي  الدي   ضايما الك
ميندسق هتا ال مأي  عن  المامل المس ود  رموا يندسوق عنو  الدسيوب  م المتاكوب روتلك عنو   ي 

 .نمع م  الممل كماء را  مديمع ا جأ    غيأ مديمع ا جأ

                                                             
 .326، ص1003عمر وصفي عقلي، إدارة الموارد البشرية المعاصرة، د ط، دار وائل للنشر والتوزيع، الأردن، - 1

 .003، ص1001-1002رواية حسن، مدخل استراتيجي والتخطيط وتنمية الموارد البشرية، د ط، دار الجامعية، الإسكندرية،  - 2
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إضوواية إلوو  هووتا يووا   مأيوو  المكوواأ الوومقيفي يمروو     يتوومل المموول ال منيمووي مالمأاتوول        
مة عن  تلك يا  قيال نجاح المكاأ المقيفي لا يك ند إل  المماييأ ممضمعية الدأاكية مغيأها علا

 (1).يقد مثل ال أقية، ملرنه يك ند رتلك عن  المماييأ التخصية مثل الأضا
ميي ضمء ما  قد  ينسغي عن  المديأ    ي ف مما عمنية أك  المكاأ المقيفي ملاخ لايات يي       

يي رل مأتنة م  مأاتل تيا    الممنية ت     تقق لج مده  ات ياجات ماه مامات المامني  
 (2).الفمالية

 : تعريف تدريب( 2
 :لقد  مددت ال ماأي  ال ي  عديت لن دأيب مكن مأ  لنسم  من ا ييما يني       
 ار كوواب المووامني  الم ووواأات مالمموواأ  التاليووة مالمكووو قسنية ل غييووأ ا جاهوووا    ": التففدريب نفففو

  (3)."مكنمريا    سما ينكج  مع اك أا جية المنقمة مالم غيأات السيئية
 النتاد  الفمال الوتي يكو   يوي زيوادة م واأات الموامني  يوي  داء  عموال   ل نفيوت " :التدريب نو

قسنية، متلووك عنوو   كوول عنميوة معمنيووة س وود  أيووع رفوواءة خدود مسووأامث المموول التاليووة مالمكو 
  (4)."المنقمة مياعني  ا

 كوونمريات  م  يووأاد م وواأات مقوودأات  م مموواأ  م نتوواد ي وود  إلوو  ار كوواب ا" :التففدريب نففو
 مج ات جديدة  م  موديل م دوميأ م واأات مكونمريات قائموة لجمن وا  ماروب م ولاء  الم دنسوات 

 ". المقيفية ممكاأات الممل
 مالممواأ  ال وي  ركوسه م واأة  ت نك الج ومد ال اديوة إلو   زميود الممول سالممنمموا: "ال دأيب هم

   (5)."يي  داء الممل  م  نمية م اأات ممماأ  مخسأات سا جا  زيادة رفاء ه التالية مالمك قسنية
لو  ركوب كونمريات جديودة  وهدي إال ودأيب هوم عمنيوة  منو  الممواأ  م مما  قد  ي ضح سوا         

 .  غيأات يي قسنيات ا يأاد  داء  عمال  

                                                             
1 - Yues  Emery, framcois gouin, dynamises  les ressources humaines , France, biblotheque ressources 

humaines , 1999,p109 

مدخل لتحقيق الميزة التنافسية لمنظمة القرن الحادي والعشرين، د ط،  -جمال الدين محمد مرسي، الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية - 2

 .126، ص 1000الدار الجامعية، الإسكندرية،

 .212سهيلة محمد عباس، المرجع سبق ذكره، ص  - 3
، ص 1000علي محمد ربابعة، إدارة الموارد البشرية، تخصص نظم المعلومات الإدارية، الطبعة الأولى، عمان، دار الصفاء للنشر والتوزيع  - 4

30. 

.110خالد عبد الرحيم الهيتي، مرجع سبق دكره، ص  - 5
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 تأثير القوى الع مل  على الم  ر الوايفي: المطلب الث ني
 تديد  أثيأ ال غييأ الم مقع يي ال يرل المقيفي تي  يأ ي عن  المنقمات ي وأات ل غييوأ          

عمل قك  يي قك   خأ مال أرد ال نقي  يي ا، رأ  ي   دمث  قكا   م  صفية  قكا  سرامن ا،  م إتاسة 
م      تديد المقدأات المقيفية ث  سدأيقة كنيمة متلك م  خلال سمو  الدأاكوات ما كواليب يوي 
هوووتا المجوووال ل كووو يل عمنوووي  تديووود المكووواأ الووومقيفي لنفوووأد م مضووويح  كووول ال أقيوووة  م نقووول يوووي 

 .المقائ 
مني  تيوو  ي ضووم   تديوود يكوواعد   خدوويد القووم  المامنووة عنوو   خدوويد المكوواأ الوومقيفي لنمووا (1

ال ووي   دنس وووا  ة نتوودة ال ووودأيب مالنقوول مال أقيوووة مسال ووالي  مدوووي صوومأة ماضوووتة لنسيانووات اللازمووو
عمنيوة المثومأ عنو  الفوأد  المقيفة مرتا المدنمسوة يوي الفوأد، معمنيوة  خدويد القوم  المامنوة يكو ل

  لنخدموة  م سقوائ   يي وا رما يكاعد  تنيل قمة الممل الم اتة عن  ممأيوة  كوساب  وأر المناكب، 
ممد  أضائ   ع  الممل يمند  خديد المكاأ المقيفي للأيأاد  أخت المنقمة هت  ا كساب سمي  

 .الاع ساأ مما يقنل م  ممدلات ال أك مك قسلا ميتقق السقاء يي المقيفة
 رنفة الممالة يالتصمل عن   يأاد تمي رفواءات مممأيوة عاليوة مو  نوما ث  خدويد القوم    قنيل (2

المامنووة يجموول مووا ينفووق لووه عائوود يفوومق  رنفووة الممالووة مالم مثنووة خاصووة يووي ا جوومأ سصووفة عاليووة 
 .إضاية إل  الملامات مالتمايز ا خأ 

إت  مثوول ج ووومد  خدووويد : ضووما   ووومييأ الرفوواءات المميوووزة مكووو قسلا م جنووب ال قووواد  الم ووواأي  (3
المكوواأ المقيفيووة الام ووداد الدسيمووي لممنيووة ال خدوويد لنمووماأد الستووأية،  ي    ال غيووأات المكوو مأة 
لم دنسات قمة الممل يجب  تديدها عندما  قم  المنقمة س تديد  هداي ا، إت    مكاعدة ا يأاد يي 

 وومايأ الرفوواءات المناكووسة ت صووياغة م تووريل ات ياجووا    م هووداي   التخصووية يزيوود موو  ات مووالا
 لمماج ة الات ياجات الم غيأة رما  ممل سأامث ال خديد الفمال عن   مقع ال دمأات رال غيأ

اب لاق صادية الكأيمة مم  ث  الممل عنو  إركوايي هيارل الممالة ن يجة ال دمأات ال رنملمجية م  
  (1).هت  ال دمأات ا يأاد الم اأات ال ي   ناكب
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 تأثير القوى الع مل  على تحديد الاحتي ج ت : الث لثالمطلب 
يممول  خدويد القووم  المامنوة لتصوومل المنقموة عنوو  ات ياجا  وا موو  الممالوة رمووا منمعوا موو        

 .خلال ال نسه سإعداد منمعيات الممالة اللازمة لمخ ن  ا نتدة خلال ي أات لاتقة
  المامنوة سصومأة  فصوينية ميمرو  مو   يكاعد ال خديد يي ال مأ  عن  المضع القوائ  لنقوم

 تديد الممال  الماقمية ل ا، م نفيت الات ياجات ال دأيسية كماء ييما يخل ا يوأاد المدنومسي  
 م ا كاليب الماجب إ ساع ا لأيع مك م  ا داء عن  ن ائث ال خديد هت  ال ي  خ نو  مو  

 .منقمة إل   خأ 
 لإن اجيوة كوماء سالنكوسة لإيوأاد القوودام  تمي منجود    رول منقموة  كوم  للاأ قواء سمكوو م  ا

الخسووأة  م ا يووأاد الجووودد مالووتي  هووو  ستاجووة دائمووا إلووو  ال وودأيب عنووو  ريفيووة  داء  عموووال   
 . سرفاءة

   ميممل  خديد الممالة عن   تديد ما  ت اق إليه المنقمة م  ا يأاد المدنومسي  مالمقوائ
مرانوات رول يوأد مموا يكواعد المنقموة المأتتة ل  ، مسال الي   تدد م دنسوات رول مقي فوة ما 

عن  القيا  سممنية ال دأيب لإمداد الفأد سما  ت اجه مقيف ه، هتا سودمأ  يجمول الموامني  اقول 
عأضة للأخداء عند  أدية م ام  ،  ي الاأ قاء سمك م  ا موا  الومقيفي م قنيول ال موأ  

نمرية  يووأاد مرووتا يجموول لإصواسات مضووغمد المموول موو  خولال  دووميأ القوودأات الفنيووة مالكو
 .المديأ  رثأ قدأة عن  اك غلال م اأات مأهمكيه الم مددة  لصالح المنقمة

  ال أرد م     م  يتغل المقائ  قادأ عن   دائ ا إتا يهدي عد  ام لاك المامني  لنم اأات
مالقدأات اللازمة  داء عمل ممي ، يال خديد الجدي يجنب المنقمة  تمل  رالي  الممالة 
الزائدة ي تنيل هيارل الممالة التي يقم  سمقاأنة ا أقا  الفمنية سا أقا  المقدأة سقصد ال مأ  
عن  الفائ   م المجز يمدي لنمنقمة سيا  ع  الممالوة الم وميأ لودي ا، مموا يكو ل عمنيوة 

 . اخ ساأ الفأد المناكب م ميينه يي المقيفة التاغأة
 اق إليه المنقمة م  ا يأاد المدنومسي  مالمقوائ  ميممل  خديد الممالة عن   تديد ما  ت 

مرانوات رول يوأد مموا يكواعد المنقموة  المأتتة ل  ، مسال الي   تدد م دنسوات رول مقيفوة ما 
عن  القيا  سممنية ال دأيب لإمداد الفأد سما  ت اجه مقيف ه، هتا سودمأ  يجمول الموامني  اقول 
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مك م  ا موا  الومقيفي م قنيول ال موأ  عأضة للأخداء عند  أدية م ام  ،  ي الاأ قاء س
لإصواسات مضووغمد المموول موو  خولال  دووميأ القوودأات الفنيووة مالكونمرية  يووأاد مرووتا يجموول 

 .المديأ  رثأ قدأة عن  اك غلال م اأات مأهمكيه الم مددة  لصالح المنقمة
   لنم اأات ال أرد م     م  يتغل المقائ  قادأ عن   دائ ا إتا يهدي عد  ام لاك المامني

مالقدأات اللازمة  داء عمل ممي ، يال خديد الجدي يجنب المنقمة  تمل  رالي  الممالة 
الزائدة ي تنيل هيارل الممالة التي يقم  سمقاأنة ا أقا  الفمنية سا أقا  المقدأة سقصد ال مأ  

منيوة عن  الفائ   م المجز يمدي لنمنقمة سيا  ع  الممالوة الم وميأ لودي ا، مموا يكو ل ع
  (1).اخ ساأ الفأد المناكب م ميينه يي المقيفة التاغأة
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 :الخلاص 
القوم  المامنوة يوي أيوع مو  مكو م    واثيأ الاداء عنو      ال دأق يي هتا الفصل إل  مد        

مالصودا  المكو مأ سوي   ا داء م تكينه م جامز سم  المتارل الموهثأة عنيوه كونسا رفقودا  التايزيوة
يكواعد يوي  تديود المكواأ الومقيفي للأيوأاد الوتي سودمأ  يضوم  نمعوا مو   هالإداأة ما يأاد، تي   نو
يكواعد ال خديد رما     ،ملائ  يتقق الأضا المقيفي لنمامني  مينمي  تي الاك قأاأ يي المقيفة 

مناكوسة م جنوب  روالي  الممالوة عن  ممأية الر  مالنمع مو  الات ياجوات اللازموة لتوغل المقوائ  ال
 .الزائدة

 
 

 

 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الثالثالفصل   

 عقد العمل المحدد المدة
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 : تحديد المفاهيم

 : محدد المدة غير  مفهوم عقد العمل

اتفاق يلزم بموجبه  شخص او عدة "العقد,من القانون المدني  45حسب نص المادة  : تعريف العقد
 1"اشخاص اخرين بمنح او فعل او عدم فعل شيء ما

العمل هو الوظيفة التي يقوم بها  "4295يعرف الليبرالي الاقتصادي كولسون  : تعريف العمل
و يرى هنري برغيسون أن العمل "الانسان بقواه الجسدية و العقلية النتاج الثروات و الخدمات 

 2"الانساني يرتكز خلق المنفعة 

نشاط انساني سامي مهته الاساسية يخلق المنافع الاقتصادية في "العمل حسب التجاه الاشتراكي 
مثل غيرها من السلع وفقا لقانون القيمة المضافة و استبعد هذا الاتجاه  حين يمكن بيع قوى العمل

 3"ان يكون العمل سلعة خاضعة لقانون السوق 

ظهرت تسمية عقد العمل اواخر القرن التاسع عشر و عرفت بعقد إجارة  : تعريف عقد العمل 
باجارة العمل في مشروع الخدمات في بعض التشريعات المقارنة  كالقانون الفرنسي القديم و سمي 

 4292.4القانون السويسري لسنة 

من قانون علاقات العمل  90اما عن التشريع الجزائري فقد عرف عقد العمل حسب نص المادة 
 5تنشا علاقة العمل بعقد كتابي او غير كتابي و تقوم هذه العلاقة على اية حال بمجرد العمل" انه

ق المعنيين و واجباتهم وفق ما يحدده المشرع او التشريع و تنشاء عنها حقو , لحساب مستخدم ما 
 .و التنظيم و الاتفاقات الجماعية و عقد العمل

 
 .14ص’9994’الجزائر , 4ط,دار الخلدونية ,الوجيز في قانون العمل و الحماية الاجتماعية : ححة الجيلالي -4
 .49-44ص ,4204,الجزائر,4ط’ات الجامعية ديوان المطبوع,رسالة في سوسيولوجيا العمل  : فرليذمان و ب نافيل -9
 .80ص,4211,سوريا4ط,مطبعة حلب ,تاريخ الافكار الاقتصادية : اسماعيل سفر,عارف دليلة  -3
 .09ص ,4205,الجزائر,4ط’ديوان المطبوعات الجامعية , شرح قانون العمل الجزائري : جيلالس مصطفى القريشي -5
 84,ص,9993,الجزائر ,4ط,دار الريحانة,علاقة العمل الفردية الجماعية شرح قانون العمل و  الوجيز في:بشيرهدفي -4
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كما اعتبر المشرع الجزاءري فكرة عقد العمل جزءا من فكرة اوسع و حديثة وهي علاقة العمل و قد 
 .و عقد الاستخدام اعطيت عدة اضطلاحات لعقد العمل منها اجارة الخددمات و عقد الخدمة

 
عقد العمل محدد المدة يتضمن وجوبا فترة لا يمكن بعدها  : حدد المدةمغير  تعريف عقد العمل 

يتفقان مسبقا على مدة العقد و شروط العمل و ( طرفي العقد)فالطرقات , للعقد ان يحدث اثار 
الاجر و اذا التزم الطرفان بمضمون او محتوى العقد  لا يقع اي نزاع و لكن في بعض الحالات 

المستخدم عموما لفسخ العقد  قبل انتهاء المدة مما يحدث منازعة بخصوص حقوق وواجبات  يلجاء
السارية المفعول لا سيما , الاطراف المتعاقدة على ضوء البنود التعاقدية و الاحكام القانونية 

 .المعدل و المتمم المتضمن علاقات العمل 29/44القانون 
 

 : محددة المدة في الجزائر غير الشروط الخاصة بصحة عقود العمل 
 : الشروط الشكلية 1-1

اجاز المشرع الجزائري اتباع اسلوب الكتابة منة عدمها في التعاقد من عدمها   : الكتابة - أ
  من قانون علاقات العمل و قد فضل اعتكماد 0في التعاقد على العمل بنص المادة 

صيغة الكتابة في عقود العمل محددة المدة انطلاقا من تميز هذا النوع من العقود غير 
محددة المدة على اساس طبيعة العمل الذي يشغله العامل من اجل انجازه و بصفة عامة 
على غرار الكتابة فان الشروط الاخرى اللازمة لصحة عقود العمل محددة المدة تتمثل 

 : في
وتشمل ذكر الاسم الكامل  للعامل و  :و تاريخ  بداية  ونهاية العقدبيان هوية اطراف  - ب

تاريخ سريان العقد لارتباطه بسريان ,عناصر هويته وعنوانه وهكذا صاحب العمل 
 .كم يحدد نهاية العقد او علاقة العمل. الحقوق و الالتزامات و بين الطرفين 

وظيفة العامل و نوعية عمله تتضمن تحديد  :تحديد الوظيفة او منصب العمل و مكانه - ت
و الالتزامات المترتبة عليه و رتبته  في السلم المهني و ترتبط هذه المعطيات و المهام  

 .بمؤهلات و امكانيات العامل المهنية
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و يقصد بها كل عناصر الاجر الاساسية   : تحديد الاجر الاساسي و عناصره المكملة - ث
ات  الواجب ادراجها في العقد حسب استحقاقها و ما ترتبط بها من التعويضات و المكافئ

 .  القانوني و ألاتفاقي
 : الشروط الموضوعية 1-2

يعني الرضا فى اطار عقود العمل بين الطرفي الاتفاق بحرية حول المسائل  :الرضا-أ
 .الجوهرية للعقد المجسد في عنصري العمل و الاجر اساسا 

يشترط في محل عقد العمل محددة المدة الذي يمثل التزام العامل او طبيعته و  :المحل-ب
نوع العمل الملتزم بتقديمه و سبب التزام صاحب العمل  او الاجر الذي يقدمه العامل ان 

 .يكون مشروعا و غير مخالف للقانون 

ن يكون وكل الالتزام يفترض ا,غير مخالف للنظام و الاداب العامة :ان يكون مشروعا - ج
من  20في سببه مشروعا حتى يقوم الدليل على خلاف ذلك وفق لما نصتىعليه المادة 

 .القانون المدني الجزائري 

  : عناصر عقود العمل

يمثل على العموم نشاط انساني مبذول في احدى مجالات العمل  وهو :عنصر العمل
 .الصناعية او التجارية او الادارية او الفنية او العلمية 

يمثل سبب التزام العامل و محل التزام صاحب العمل و هو يعتبر مقبل  : عنصر الاجر
 .صاحب العمل بدفعه للعامل  يلزم صاحب العمل او المقابل المالي الذي 

يمثل عنصر المدة او الزمن في علاقة العمل تلك الفترة الزمنية التي يضع خلالها  : عنصر المدة
العامل جهده و نشاطه في خدمة صاحب العمل و تحدد في اطار عقد العمل بحرية بين الطرفين 
المتعاقدين من حيث المبدأ مع مراعاة احكام النصوص القانونية و التنظيمية الواردة في هذا الشان 

 . يقترن عنصر المدة بطبيعة العمل المطلوب انجازه سواء لمدة محددة او غير محددة ومن هنا 



 المدة المحدد العمل عقد                       الفصل الثالث                                   

 

  60 
 

 : التعريف القانوني
 :09/11من قانون  12المادة 

يمكن إبرام عقد العمل لمدة محدودة بالتوقيت : الحالات القانونية لإبرام عقد العمل محدود المدة 
 : الجزئي في الحالات المنصوص عليها صراحة أدناه

عندما يتعلق الأمر  عندما يوظف العامل لتنفيذ عمل مرتبط بعقود أشغال أو خدمات غير متجددة
باستخلاف عامل مثبت في منصب تغيب عنه مؤقتا ، و يجب على المستخدم أن يحتفظ بمنصب 

عندما يتعلق الأمر من الهيئة المستخدمة إجراء أشغال دورية ذات طابع  العمل لصاحبه
عندما يتعلق الأمر بنشاطات أو أشغال  يبرر ذلك تزايد العمل أو لأسباب موسميةعندما  متقطع

ويبين بدقة عقد العمل في جميع هذه الحالات مدة علاقة  ذات مدة محدودة أو مؤقتة بحكم طبيعتها
 .العمل و أسباب المدة المقررة

 :خصائص عقد العمل محدد المدة .1
نفاذ و آمرة لتنظيم علاقة العمل حيث تدخلت الدولة أي ذا صيغة واجبة ال :يعتبر عقد إذعان  

 لحماية الطرف الضعيف في هذا العقد لحفظ حقوقه و مصالحه من إجحاف أصحاب العمل
و ذلك لمبررات اقتصادية و سياسية و تجارية حيث يعتبر ذا طابع : يعتبر عقد حديث و متجدد  

ما أنه متغير بتغير النظم الاقتصادية و واقعي و متكيف و متنوع بتنوع الاحتياجات و الظروف ك
 .الاجتماعية

حيث لا يمكن إبرامه إلا إذا توفرت حالة من الحالات الخمس  :حالات قانونية 90عقد مقيد بـ 
، و يلتزم مفتش العمل بالتحقق من توفر الضرورة لإبرام  29/44من قانون  49المذكورة في المادة 

   .د باطلةمثل هذه العقود ، و إلا أصبحت عقو 
 :شروط إبرام عقد العمل محدد المدة .2
  :ةشروط الشكليال -2-1
انعدام عقد العمل محدد المدة بموجب  29/44من قانون  44يظهر من خلال المادة  :الكتابة - أ

  الكتابة
و يتضمن العقد من حيث الشكل أحكام و بيانات ضرورية محددة بدقة و وضوح ، دون لبس أو 
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تفسر في الكثير من الأحيان لمصلحة العامل ، و تحميه من التعسف  غموض أو تناقض ،
الإداري ، حيث يتم توضيح الحقوق و الامتيازات العامة و الخاصة و التحفيزات المادية و 

 .المعنوية
 : و من أهم البيانات الواجب ذكرها في العقد و التي تعتبر جوهرية نجد

  ل و عنوانه و هويتهاسم و لقب و تاريخ و مكان ميلاد العام 
  تحديد صفة و طبيعة العقد المبرم  
 التزامات صاحب العمل و واجبات العامل 
  تحديد الرتبة السلمية و المهنية للعامل ، و مدى ارتباطها بالمؤهلات العلمية و

 أداء واجباته المهنية و إمكانياته في
 بعض بنود الاتفاقية الجماعية و النظام الداخلي للمؤسسة تحديد  
 تحديد الأجر الوطني المضمون  
 إضافة إلى الإشعار بنية التجديد أو عدم التجديد 
 بيان الفترة التجريبية للعقد  
 توزيع ساعات العمل الأساسية و الإضافية ، والتناوبية لفترات الليل و النهار 

 لة تعير نشاط المؤسسة سواء بنص قانوني أو نص خاضع تحديد حالات التعديل في حا
 .للاتفاقية الجماعية

المشرع الجزائري لا يشترط إجراءات شكلية في عملية التبليغ و التسليم  :العلم به و التوقيع  - ب
 .بينما يذهب القضاء إلى أن توقيع العقد يعتبر بمثابة تبليغ و تسليم لهذا المستند

 : الموضوعيةلشروط ا -2-2
 

فإن عقد العمل محدد المدة يجب أن  29/44من قانون  49بالرجوع إلى المادة  :موضوع العقد - أ
 على مفتش العمل مكرر 49مه ، و قد جاء في المادة يذكر فيه سبب إبرامه و كذا مدة إبرا

لمختص إقليميا التأكد من عقد العمل محدد المدة ابرم من أجل أحد الحالات المحددة صراحة في ا
من هذا القانون و أن المدة المنصوص عليها في هذا العقد قد تمت موافقة النشاط الذي  49المادة 
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ا و بالتالي يجب أن يكون السبب المذكور في العقد المحدد المدة واضح وظف من أجلها لعامل
 .بدقة ، مقررا غير مبهم ، منجزا و مؤثرا

 

لكن قد لا يقصد المتعاقدان الارتباط مباشرة بالعقد و الالتزام بأحكامه إلا بعد  :فترة التجربة -ب
حيث يختبر صاحب العمل قدرات و إمكانيات العامل و هذا الأخير  تجربة كل منهما الآخر ،

يكون على علم بظروف العمل حتى يقرر كل منهما بعد ذلك إبرام العقد أو عدم إبرامه ،و يطلق 
شهر  49إلى  98على هذه الفترة بالفترة التجريبية و قد حدد المشرع الجزائري هذه الفترة ما بين 

أداءه، و يتمتع العامل خلال هذه الفترة بكامل حقوقه و عليه أداء كافة حسب نوع العمل المطلوب 
  و تؤخذ هذه المدة بعين الاعتبار في حساب الأقدمية في حالة التثبيت التزاماته كأي عامل مثبت

كما أنه يمكم أن تفسخ مدة التجربة في أي وقت من طرف أحد المتعاقدين دون أن يترتب عليه 
  29/44من قانون  99و هذا ما أكدته المادة  تعويض الطرف الآخر

 

لم يحدد المشرع مدة قصوى أو دنيا لإبرام هذا العقد ، حيث يتم تقديرها حسب  :مدة العقد - ج
طبيعة العمل المتفق عليه و بالإضافة إلى ذلك يتضمن عقد العمل محدود المدة ساعات العمل 

ا في العمل لأداء واجباته و التزاماته المرتبطة بمنصب القانونية أي الفترة التي يلتزم العامل بقضائه
 عمله

و  كما أسلفنا الذكر أن العقد ينتهي بانتهاء أجاله المحددة ، :تجديد عقد العمل محدود المدة - د
بطرق و أشكال مقررة قانونا و لكن استثناءا قد تستمر علاقة العمل بعد انتهاء آجال عقد العمل 

 : حيث يتجدد إما ضمنيا أو بطريقة صريحة
وذلك بطلب من  يكون عن طريق بند يذكر في العقد يوضح إمكانية التجديد ، :التجديد الصريح

 أحد الطرفين و إعلان الطرف الآخر قبوله التجديد ،و يتم ذلك قبل انتهاء المدة القانونية للعقد
المتعلق بعلاقات العمل الذي ينص  09/98فقد تم تشريعه من خلال قانون  :التجديد الضمني

المؤقت عمله  على تحول علاقة العمل المؤقتة إلى علاقة عمل غير محددة عندما يواصل العامل
بعد انقضاء الآجال المنصوص عليها دون أن يطلب أحد الطرفين إنهاء علاقة العمل و يكون هذا 

 .التجديد عند سكوت صاحب العمل
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 :لمدةقد العمل محدد اع

ويكون للعقد   .هذا النوع من العقود يتم إبرامه لإنجاز عملًا ما لمدة محددة كالسنة أو السنتين
 .تاريخ بداية وتاريخ إنتهاء معينيين فى العقد

فإذا أبرم العقد لمدة تزيد على خمس سنوات،   .ينتهى عقد العمل محدد المدة بإنقضاء مدته 
    وذلك بعد إخطار صاحب العمل  –عند إنقضاء خمس سنوات  –للعامل إنهاؤه دون تعويض  جاز
 .(9993لسنة  49من قانون العمل رقم ( 495) مادة)  .الإنهاء بثلاثة أشهر قبل

مدته، جاز تجديده باتفاق صريح بين طرفيه وذلك لمدة  إذا إنتهى عقد العمل المحدد المدة بانقضاء
سنوات، جاز للعامل إنهاؤه  فإذا زادت مدد العقد الأصلية والمجددة على خمس  .أو لمدد أخرى

      49من قانون العمل رقم ( 498)مادة ) .لاثة أشهرالإنهاء بث وذلك بعد إخطار صاحب العمل قبل
 .(9993لسنة 

إذا إنقضت مدة عقد العمل محدد المدة واستمر طرفاه فى تنفيذه دون أن يقوما بتجديده لمدة أخرى 
ولا يسرى ذلك على عقود   .منهما تجديداً للعقد لمدة غير محددة قبل تاريخ إنتهاؤه، اعتبر ذلك

 (.9993لسنة  49من قانون العمل رقم ( 494) مادة) عمل الأجانب
 

  :عقد عمل لإنجاز

ويحدد العقد متى يتم إنجاز   .يتم إبرام هذا النوع من العقود لإنجاز عمل يتم تحديده فى عقد العمل
 .الأعمال المتعاقد عليها

هذا الإنجاز  ستغرقإفإذا   .العقد بإنجاز هذا العمل إذا أبرم عقد العمل لإنجاز عمل معين، إنتهى
من ( 491)مادة )  .للعامل إنهاء العقد قبل تمام إنجار العمل مدة تزيد على خمس سنوات لا يجوز

 .(9993لسنة  49قانون العمل رقم 

طرفيه وذلك لعمل  إذا انتهى عقد العمل المبرم لعمل معين بإنجازه، جاز تجديده بإتفاق صريح بين
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عان عقاد العمال  المحادد المادة  الرضاا عادم رتفااع شاعور الموظاف بإ :جتماعيالإالبعد النفسي و 
 :يؤدي إلى

  التي تتمتع  غير المريحة حيث أن الوضعية النفسية ألعملالقدرة على التكيف مع بيئة عدم

 .      تعطي إمكانية أكبر للتحكم في عملها وما يحيط بهلا  بها الموارد البشرية 

  الرغبة في الإبداع و الابتكار فعندما يشعر الموظف بأن جميع حاجاته المادية من نقص

 الخ،...لخ، و حاجات غير مادية من تقدير و احترام،و أمان وظيفيا... سكن، وشرب آكل

تأدية الأعمال بطريقة عدم  مشبعة بشكل كاف، تزيد لديها الرغبة في غير مؤمنة و ليست 

النفسية و الاجتماعية  ةللمؤسسة  و عدم وجود الراح ءبالانتماو عدم الاحساس  مميزة

 . خاصة بالنسبة لرب عائلة

  قل أتتمتع بالرضا الوظيفي تكون  لا  فالموارد البشرية التي ألتقديرالطموح و  مستوى نقص

 2.رغبة في تطوير مستقبلها الوظيفي

 

                                                             

2
 .99، ص 8002دار الصفاء للنشر والتوزيع، عمان،  .(أطر نظرية وتطبيقات عملية)الرضا الوظيفي : سالم تيسير الشرايدة - 

التى جدد العقد لها على  إنجاز العمل الأصلى والأعمال فإذا زادت مدة .أو أعمال أخرى مماثلة
من قانون ( 492)مادة )  .الأعمال خمس سنوات، لا يجوز للعامل إنهاء العقد قبل تمام إنجاز هذه

واستمر طرفاه  أما إذا إنتهى عقد العمل المبرم لإنجاز عمل معين  .(9993لسنة  49العمل رقم 
غير  فى تنفيذ العقد بعد إنجاز العمل دون تجديد العقد الأول، اعتبر ذلك تجديداً منهما للعقد لمدة

 (.9993لسنة  49من قانون العمل رقم ( 490)مادة ) محددة
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 : تمهيد

أهمية  على اداء المورد البشري   عقد العمل غير المحدد المدة  تأثيرأثار موضوع 

وهو ما  خاصةكبيرة في مختلف الدراسات الاقتصادية بصفة عامة والدراسات الاجتماعية بصفة 

دفنا للبحث والتقصي على تأثيره الفعال على الأداء الوظيفي بالمؤسسة الاقتصادية لصناعة الأدوية 

 ."سمدي-أنفا"

  حيث تناولنا في هذا الفصل تحديد موضوع الدراسة من خلال إبرازنا للإشكالية
المفاهيم الأساسية بالإضافة إلى تحديد  وتساؤلات الدراسة، أسباب هذه الدراسة، أهميتها، أهدافها،

 .لثانوية للدراسةالمفاهيم ا المتضمنة فيها
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 : تحديد المفاهيم

 : محدد المدة غير  مفهوم عقد العمل

اتفاق يلزم بموجبه  شخص او عدة "العقد,من القانون المدني  45حسب نص المادة  : تعريف العقد
 "اشخاص اخرين بمنح او فعل او عدم فعل شيء ما

العمل هو الوظيفة التي يقوم بها " 4295يعرف الليبرالي الاقتصادي كولسون  : تعريف العمل
و يرى هنري برغيسون أن العمل "الانسان بقواه الجسدية و العقلية النتاج الثروات و الخدمات 

 "الانساني يرتكز خلق المنفعة 

نشاط انساني سامي مهته الاساسية يخلق المنافع الاقتصادية في "العمل حسب التجاه الاشتراكي 
حين يمكن بيع قوى العمل مثل غيرها من السلع وفقا لقانون القيمة المضافة و استبعد هذا الاتجاه 

 "عة لقانون السوق ان يكون العمل سلعة خاض

ظهرت تسمية عقد العمل اواخر القرن التاسع عشر و عرفت بعقد إجارة  : تعريف عقد العمل 
الخدمات في بعض التشريعات المقارنة  كالقانون الفرنسي القديم و سمي باجارة العمل في مشروع 

 .4292القانون السويسري لسنة 

من قانون  90ما عن التشريع الجزائري فقد عرف عقد العمل حسب نص المادة أ
تنشا علاقة العمل بعقد كتابي او غير كتابي و تقوم هذه العلاقة على اية حال " علاقات العمل انه

و تنشاء عنها حقوق المعنيين و واجباتهم وفق ما يحدده , بمجرد العمل لحساب مستخدم ما 
 .و التنظيم و الاتفاقات الجماعية و عقد العملالمشرع او التشريع 
عتبر المشرع الجزاءري فكرة عقد العمل جزءا من فكرة اوسع و حديثة وهي علاقة إكما 

و عقد  العمل و قد اعطيت عدة اضطلاحات لعقد العمل منها اجارة الخددمات و عقد الخدمة
 .ستخدامالإ
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ل محدد المدة يتضمن وجوبا فترة لا يمكن بعدها عقد العم : محدد المدةغير  تعريف عقد العمل 
يتفقان مسبقا على مدة العقد و شروط العمل و ( طرفي العقد)فالطرقات , للعقد ان يحدث اثار 

الاجر و اذا التزم الطرفان بمضمون او محتوى العقد  لا يقع اي نزاع و لكن في بعض الحالات 
ء المدة مما يحدث منازعة بخصوص حقوق وواجبات يلجاء المستخدم عموما لفسخ العقد  قبل انتها

السارية المفعول لا سيما , الاطراف المتعاقدة على ضوء البنود التعاقدية و الاحكام القانونية 
 .المعدل و المتمم المتضمن علاقات العمل 29/44القانون 

 
 : محددة المدة في الجزائرغير  الشروط الخاصة بصحة عقود العمل 

 : الشكلية الشروط 1-1
اجاز المشرع الجزائري اتباع اسلوب الكتابة منة عدمها في التعاقد من عدمها   : الكتابة - أ

من قانون علاقات العمل و قد فضل اعتكماد   0في التعاقد على العمل بنص المادة 
صيغة الكتابة في عقود العمل محددة المدة انطلاقا من تميز هذا النوع من العقود غير 

ة على اساس طبيعة العمل الذي يشغله العامل من اجل انجازه و بصفة عامة محددة المد
على غرار الكتابة فان الشروط الاخرى اللازمة لصحة عقود العمل محددة المدة تتمثل 

 : في
وتشمل ذكر الاسم الكامل  للعامل و  :بيان هوية اطراف و تاريخ  بداية  ونهاية العقد - ب

تاريخ سريان العقد لارتباطه بسريان ,حب العمل عناصر هويته وعنوانه وهكذا صا
 .كم يحدد نهاية العقد او علاقة العمل. الحقوق و الالتزامات و بين الطرفين 

تتضمن تحديد وظيفة العامل و نوعية عمله  :تحديد الوظيفة او منصب العمل و مكانه - ت
لمعطيات و المهام  و الالتزامات المترتبة عليه و رتبته  في السلم المهني و ترتبط هذه ا

 .بمؤهلات و امكانيات العامل المهنية
و يقصد بها كل عناصر الاجر الاساسية   : تحديد الاجر الاساسي و عناصره المكملة - ث

و ما ترتبط بها من التعويضات و المكافئات  الواجب ادراجها في العقد حسب استحقاقها 
 .  القانوني و ألاتفاقي
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 : الشروط الموضوعية 1-2

يعني الرضا فى اطار عقود العمل بين الطرفي الاتفاق بحرية حول المسائل  :الرضا-أ
 .الجوهرية للعقد المجسد في عنصري العمل و الاجر اساسا 

يشترط في محل عقد العمل محددة المدة الذي يمثل التزام العامل او طبيعته و  :المحل-ب
نوع العمل الملتزم بتقديمه و سبب التزام صاحب العمل  او الاجر الذي يقدمه العامل ان 

 .يكون مشروعا و غير مخالف للقانون 

ن يكون وكل الالتزام يفترض ا,غير مخالف للنظام و الاداب العامة :ان يكون مشروعا - ج
من  20في سببه مشروعا حتى يقوم الدليل على خلاف ذلك وفق لما نصتىعليه المادة 

 .القانون المدني الجزائري 

  : عناصر عقود العمل

يمثل على العموم نشاط انساني مبذول في احدى مجالات العمل  وهو :عنصر العمل
 .الصناعية او التجارية او الادارية او الفنية او العلمية 

يمثل سبب التزام العامل و محل التزام صاحب العمل و هو يعتبر مقبل  : صر الاجرعن
 .صاحب العمل بدفعه للعامل  يلزم صاحب العمل او المقابل المالي الذي 

يمثل عنصر المدة او الزمن في علاقة العمل تلك الفترة الزمنية التي يضع  : عنصر المدة
خلالها العامل جهده و نشاطه في خدمة صاحب العمل و تحدد في اطار عقد العمل بحرية 
بين الطرفين المتعاقدين من حيث المبدأ مع مراعاة احكام النصوص القانونية و التنظيمية 

يقترن عنصر المدة بطبيعة العمل المطلوب انجازه سواء لمدة الواردة في هذا الشان ومن هنا 
 . محددة او غير محددة 
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  :عقد العمل غير محدد المدة

وبالتالى لا يجوز   .عقد العمل غير محدد المدة يتم إبرامه دون تحديد ميعاد لإنهاؤه
كما أن حق صاحب العمل فى إنهاؤه مقيد   .لصاحب العمل أو العامل إنهاؤه دون مبرر مشروع

 .ولهذه الأسباب فإن أصحاب الأعمال عادةً ما يتجنبوا إبرام مثل هذه العقود  .وفقاً لأحكام القانون

فإذا كان عقد العمل غير محدد المدة، جاز لكل من طرفيه إنهاؤه بشرط أن يخطر 
 (.9992لسنة  49لعمل رقم من قانون ا( 449)مادة ) الأخر كتابة قبل الإنهاء الطرف

مشروع وكاف يتعلق بظروفه الصحية أو  ويجب أن يستند العامل فى الإنهاء إلى مبرر
كما يجب أن   (.9992لسنة  49من قانون العمل رقم ( 449)مادة ) الإجتماعية أو الاقتصادية

 (.9992ة لسن 49من قانون العمل رقم ( 449)مادة ) مناسب لظروف العمل يتم الإنهاء فى وقت

قانون ( 92)فى حدود ما ورد بالمادة  ولا يجوز لصاحب العمل أن ينهى هذا العقد إلا
من قانون ( 449)مادة ) عليه اللوائح المعتمدة العمل أو ثبوت عدم كفاءة العامل طبقا لما تنص

من قانون العمل على أنه لا يجوز فصل  92نصت المادة  وقد  (.9992لسنة  49العمل رقم 
ولقد أوردت المادة عدة حالات للخطأ الجسيم على سبيل   .العامل إلا إذا ارتكب خطأ جسيماً 

 .المثال

حيث يكون الإختصاص   .وفى جميع الأحوال لا يتم الفصل إلا عن طريق المحكمة
والتى تتكون من دائرة أو أكثر من دوائر المحكمة  بتوقيع جزاء الفصل من الخدمة للمحكمة العمالية
لسنة  49من قانون العمل رقم ( 14)مادة )  .الابتدائية والتى تفصل فى طلب فصل العامل

9992). 
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رتفااااع شاااعور الموظاااف بالرضاااا الاااوظيفي و الانتمااااء إ: أهميةةةة الرضةةةا الةةةوظيفي للموظةةةف -1

 :يؤدي إلى للمؤسسة

  العمل، حيث أن الوضعية النفسية المريحة التي تتمتع بها الموارد القدرة على التكيف مع بيئة

 .البشرية تعطي إمكانية أكبر للتحكم في عملها وما يحيط به

  ،الرغبة في الإبداع و الابتكار فعندما يشعر الموظف بأن جميع حاجاته المادية من أكل

الخ،مشبعة ...وظيفي الخ، و حاجات غير مادية من تقدير و احترام،و أمان... شرب، سكن،

 . بشكل كاف، تزيد لديها الرغبة في تأدية الأعمال بطريقة مميزة

  زيادة مستوى الطموح و التقدير، فالموارد البشرية التي تتمتع بالرضا الوظيفي تكون أكثر رغبة

 2.في تطوير مستقبلها الوظيفي

  فرها الوظيفة للموظفين الرضا عن الحياة، حيث أن المزايا المادية و غير المادية التي تو

 .تساعد على مقابلة متطلبات الحياة

يانعكس ارتفااع شاعور الماوظفين بالرضاا الاوظيفي بالإيجاااب  :أهميةة الرضةا عةن عقةد العمةل  -2

 : على المؤسسة في صورة

 رتفاااع فااي مسااتوى الفعاليااة و الفاعليااة، فالرضااا الااوظيفي يجعاال المااوظفين أكثاار تركياازا علااى إ
 .عملهم

 في الإنتاجية، فالعقد  غير المحدد المدة يخلق الرغبة للموظفين في الإنجااز و تحساين  رتفاعإ
 .الأداء

                                                             
، 9990دار الصفاء للنشر والتوزيع، عمان، . (أطر نظرية وتطبيقات عملية)الرضا الوظيفي : سالم تيسير الشرايدة - 2

 .22ص 
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  تخفيض تكاليف الإنتاج، فالرضا الوظيفي يساهم بشكل كبير في تخفيض معدلات التغيب عن

 .الخ...العمل و الإضرابات و الشكاوي 

 فتاه أشابعت حاجاتاه المادياة يزياد رتفاع مستوى الولاء للمؤسسة، فلما يشعر الموظاف باأن وظيإ

 .تعلقه بمؤسسته

يانعكس ارتفاااع شااعور المااوظفين بالرضاا عاان عقااد العماال غياار  :البعةةد النفسةةي الاجتمةةاعي  -3

 : محدد المدة  بالإيجاب على المجتمع في صورة

 رتفاع معدلات الإنتاج و تحقيق الفعالية الاقتصادية إ 


 1.رتفاع معدلات النمو و التطور للمجتمعإ 

دراك دوافع  بناءا على ما تم توضيحه بالنسبة لأهمية عقد العمل غير المحدد المدة  إن فهم وا 

الموظفين في مجالات العمل ورضاهم الوظيفي يساعد الإدارة والمديرين والمشرفين على تصميم 

بيئة عمل مناسبة ونظام حوافز فعال يساعد على حفظ الموظفين والإبقاء عليهم في مجال العمل 

وزيادة فعاليتهم وأدائهم الوظيفي يؤدي هذا إلى الزيادة في الإنتاج لأن الموظفين أهم الموارد التي 

 . تمتلكها المؤسسات
 

  الرضااا عاان الحياااة، حيااث أن المزايااا الماديااة و غياار الماديااة التااي توفرهااا الوظيفااة للمااوظفين

 .تساعد على مقابلة متطلبات الحياة

يانعكس ارتفااع شاعور الماوظفين بالرضاا الاوظيفي بالإيجااب  :للمؤسسةأهمية الرضا الوظيفي  -4

                                                             
 .499، 22السابق، ص ص، المرجع  – 1
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 : على المؤسسة في صورة

 رتفااع فاي مساتوى الفعالياة و الفاعلياة، فالرضااا الاوظيفي يجعال الماوظفين أكثار تركيازا علااى إ

 .عملهم

 رتفاع في الإنتاجية، فالرضا الوظيفي يخلق الرغبة للموظفين في الإنجاز و تحسين الأداءإ. 

  تخفيض تكاليف الإنتاج، فالرضا الوظيفي يساهم بشكل كبير في تخفيض معدلات التغيب

 .الخ...عن العمل و الإضرابات و الشكاوي 

 رتفاع مستوى الولاء للمؤسسة، فلما يشعر الموظف بأن وظيفته أشبعت حاجاته المادية يزيد إ

 .تعلقه بمؤسسته

 

يانعكس ارتفااع شاعور الماوظفين بالرضاا الاوظيفي بالإيجااب  :أهمية الرضا الوظيفي للمجتمع -5

 : على المجتمع في صورة

 قتصادية رتفاع معدلات الإنتاج و تحقيق الفعالية الإإ 

 1.رتفاع معدلات النمو و التطور للمجتمعإ 

دراك دوافع الموظفين في  بناءا  على ما تم توضيحه بالنسبة لأهمية الرضا الوظيفي إن فهم وا 
مجالات العمل ورضاهم الوظيفي يساعد الإدارة والمديرين والمشرفين على تصميم بيئة عمل 

 .مناسبة ونظام
  

 

                                                             
 .499، 22المرجع السابق، ص ص،  – 1
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 :تمهيد
هم الحقائق  مية بالغة  و قصوى  للوقوف  على أهالميدانية  ذات أتعتبرا الدراسة 

و المعتمدة سواء مادية أ  الاثار   همل ميدان الدراسة  و التعرف  على أوالوقائع  الموجودة  داخ
معنوية  و نعتمد  في ذلك على  جمع البيانات  و تحليلها  بطريقة  ممنهجة  و سليمة  لتدعيم  

 .الجانب  النظري 
فهنا بإمكاننا  التأكد  من صحة  الجانب النظري  و ذلك  عن طريق  الجانب 

 .الميداني  للبحث 
المتبع  و الموظف    حيث سنتعرض  فيه للإجراءات  المنتهجة ، و كما سنتعرض  إلى المنهج 

 .للدراسة  و مجالات  الدراسة  بالإضافة  إلى الأدوات  المستعملة في جمع البيانات 
بعد توزيع الاستمارة على الأفراد وجمع المعلومات من خلالها والقيام بتبويبها وتنظيمها في جداول 

 :التاليسنقوم في هذه المرحلة بتحليل وتفسير البيانات على النحو  إحصائية،

عتمادا على ما درسناه في الجانب النظري و من أجل التحكم في الموضوع أكثر ا  و 
بالطارف و قد تم اختيار هذه المؤسسة بغرض  جامعة االشاذلي بن جديد قمنا بإسقاطه مباشرة 

 .اثر الصيغة العقدية على اداء المورد البشري معرفة رؤية هذه الأخيرة حول 
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 الإجراءات المنهجية :  أولا

 منهج الدراسة   -1

" مجموعة القواعد العامة التي يستخدمها الباحث للوصول إلى الحقيقة "يعرف المنهج العلمي بأنه 
و قد تكون هذه الحقيقة جديدة أو أن الباحث يرغب إيصالها للآخرين بغية تعريفهم بها، فالهدف 

 .1من المنهج هو الكشف الحقيقة العلمية

تناد إلى اختيار المنهج الصحيح لكل مشكلة يعتمد أولا و أخيرا على طبيعة المشكلة و وبالاس
استجابة الموضوع للدراسة ارتأينا انتهاج المنهج الوصفي الذي يقوم على أساس تحديد خصائص 
الظاهرة و وصف طبيعتها و نوعية العلاقة بين متغيراتها و أسبابها و اتجاهاتها و ما إلى ذلك من 

نب تدور حول سير أغوار مشكلة أو ظاهرة معينة و التعرف على حقيقتها في الواقع و قد وقع جوا
اختيارنا لهذا المنهج لأن الموضوع المتناول في هذه الدراسة يحتاج أكثر للوصف و التحليل و 

 .تطويرهالكشف في العلاقات الوصول إلى استنتاجات و توصيات تساهم في فهم الواقع و 

 :ع البياناتادوات جم  -2

ان الحصول على معلومات علمية دقيقة وموضوعية فرض علينا اللجوء الى استعمال منهجية 
مستخدمة عن البحوث الاجتماعية والتي من خلالها استطعت معرفة مختلف جزئيات وعناصر 

المقابلة  ألملاحظةوكذا تمكنا من تحقيق أهداف البحث وتتمثل هذه الأدوات في  ألدراسةموضوع 
 . الاستمارة ، وثائق الشركة،

 :الملاحظة - أ

تعتبر الملاحظة  نقطة البداية في أي دراسة حيث يلاحظ الباحث ما حوله ويسجل ملاحظته 
ومساهماته وعلى الأساس فان الملاحظة عملية يتصل فيها الباحث بالواقع الذي يريد دراسته، 

                                                             
1

 .11، ص 1111 موسى سلامة اللوزي، التطور التنظيمي أساسيات و مفاهيم حديثة، دار وائل للنشر و التوزيع، عمان، 
2

 . 11مرجع نفسه، ص 
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الاستمارة، كما تمكنا من حيث تمكنا من التحقيق من المعلومات التي جمعناها عن طريق 
 1تكوين علاقات مع أفراد العينة

جامعة الشاذلي بن جديد  وقد استخدمنا من الملاحظة المباشرة في تعاملنا مع العاملين في
وذلك بمختلف مستوياتهم التنظيمية ورتبهم المهنية وتخصصاتهم وطيبة أعمالهم الطارف 

تماعية القائمة، المتعلقة برضاهم المهني مستفسرين عن ظروف عملهم من حيث العلاقة الاج
 وهذا من اجل الحصول على البيانات والمعلومات التي تخدم موضوع الدراسة

 :المقابلة - ب

تعد المقابلة إحدى أدوات جمع البيانات التي لا يمكن الحصول عليها من خلال الدراسة 
ا عن طريق الاستمارة أو النظرية او المكتبية، كما تستخدم في البيانات التي لا يمكن جمعه

 2الملاحظة أو الوثائق 

حيث استعمالنا مقابلة حرة مع العمال وذلك لشرح الغرض من البحث والاستفسار عن 
الظروف التي يعملون بها بالإضافة إلى المقابلة قمنا بها مع رئيس مصلحة تقييم الموارد 

 .وتطورها نشأتها جامعة الشاذلي بن جديد  فيالبشرية لأخذ فكرة حول 

 

 :الاستمارة -ج  

تعتبر الاستمارة من الوسائل المهمة للمختصين في البحوث، فهي وسيلة لجمع البيانات 
اللازمة للبحث من خلال مجموعة من الأسئلة المطبوعة في الاستمارة خاصة يطلب من 

على ولقد اعتمدنا في هذه الدراسة على استمارة بهدف الحصول  3المبحوث الإجابة عنها
 معلومات دقيقة وصريحة

                                                             
1  

 السالة الثقافية وعلاقتها، المشكلات التنظيمية في المؤسسة الجزائرية، دراسة ميدانية بمؤسسة قارورت الغاز ، باتنة ، رسالة : كمل بوقرة 

 . 523، ص2112كتورة  غير منشورة د
2 

 . 91، ص 2111معية الاسكندرية عبد الله محمد مناهج وطرق البحث الاجتماعي ، دار المعرفة الجا
3   

 . 151، ص 1111مناهج البحث العلمي وطرق اعداد البحوث، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر ، : عمار بوحوش
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سؤالا موزعة على أربعة محاور  22تمت صياغة الاستمارة في شكلها النهائي وقد شملت  -
 :كالأتي

 (6-1)سئلة من أ 06 ىويحتوي عل و الاولية  البيانات الشخصية :المحور الأول  -
 ( 11-7)أسئلة من  00وتحتوي على عقد العمل المحدد المدة  :المحور الثاني -
 (22-11)أسئلة من  00وتحتوي على المدة  غير المحددعقد العمل  :المحور الثالث -
 (27-22)أسئلة من  01ويحتوي على  علاقة عقد العمل بالداء :المحور الرابع -

 :الوثائق والسجلات  -د

المعلومات من القوا نين واللوائح والالتزامات كونها  فهي تعتبر أول مصدر للحصول على على
ومختلف  الجامعة تعطي لنا معلومات رسمية ورئيسية مؤكدة خاصة بالنسبة لتعريف وتقديم 

 .التطورات التي عرفتها ومعرفة الهيكل الذي تعمل وفقه

ـ مجالات الدراسة 3  

: أ ـ المجال المكاني  

بصفته معهد للبيطرة، ملحق  1992فتح المركز الجامعي أبوابه في شهر أكتوبر لسنة 
 276ـ  01بموجب المرسوم التنفيذي رقم  2001بجامعة باجي مختار عنابة، واستقل عنه في سنة 

، والمتضمن 2001سبتمبر  10هجري الموافق لـ  1122جمادى الثانية عام  20المؤرخ في 
 .طارفإحداث مركز جامعي بال

طالبا أجنبيا من  20طالب من بينهم  2000ستقبل المركز الجامعي أزيد من إ
جنسيات إفريقية مختلفة، إضافة إلى أعوان إداريين وأساتذة دائمين ومساعدين، وتطبيقا لأحكام 

هجري  1121جمادى الثانية عام  21المؤرخ في  279ـ  02من المرسوم التنفيذي رقم  2المادة 
، المعدل والمتمم تنشأ مؤسسة عمومية ذات طابع علمي وثقافي ومهني 2002أوت  22الموافق لـ 

 61900تتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلال المالي، تسمى جامعة الطارف التي تبلغ مساحتها 
، يحدها شمالا أرض فائضة إضافة إلى مركز تجاري، جنوبا أرص فائضة، شرقا الإقامة ²م
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 11ما غربا فيحدها أرض فائضة إضافة إلى الطريق الوطني رقم سرير، أ 2000الجامعية 
 .المزدوج

: ويتحدد عدد الكليات التي تتكون منها جامعة الطارف واختصاصاتها كما يلي   

 كلية العلوم والتكنولوجا. 
 كلية علوم الطبيعة والحياة. 
 كلية الآداب واللغات. 
 كلية العلوم الاجتماعية والانسانية. 
  كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير . 
  كلية الحقوق والعلوم السياسية. 

هجري  1122رجب  11المؤرخ في  212ـ  12وبناء على المرسوم التنفيذي رقم 
  .يتضمن إنشاء جامعة الطارف  2012يونيو  1الموافق لـ 

أكتوبر  22موافق ال 1121ذي الحجة  29المؤرخ في  01-11وبناء على المقرر رقم 
 . يتضمن تكريس تسمية مؤسسات جامعية  2011

 1121ربيع الأول عام  2المؤرخ في  01-11وبمقتضى المرسوم الرئاسي رقم 
الذي يحدد كيفيات تسمية المؤسسات والأماكن والمباني العمومية أو  2011يناير سنة  1الموافق 

 .إعادة تسميتها

ربيع الأول  2المؤرخ في  01-11سوم الرئاسي رقم من المر  22وتطبيقا لأحكام المادة 
جامعة الطارف باسم : ، والمذكور أعلاه، تكريس تسمية 2011يناير سنة  1الموافق  1121عام 

 .الشاذلي بن جديد 

 : ب ـ المجال الزماني

لقد استغرق مجال الدراسة ألزمني ونقصد به الفترة الزمنية التي أجريت فيها المقابلات 
 2010ماي  21إلى غاية  2010فيفري  11الاستمارات على أفراد العينة، فترة ما بين  مع توزيع
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حيث تم فيها الاتصال ميدانيا بإدارة جامعة الطارف، وذلك من خلال تقديم تقرير خاص يعرف 
، وبعد التأشيرة بالموافقة التي تمت من قبل السيد مدير جامعة "الإذن بدخول المؤسسة: " عادة بـ
، سمح لنا 2011فيفري  11على إجراء الدراسة الميدانية بها، وكان ذلك يوم الأحد  الطارف

الاتصال بالأمين العام للجامعة ومسؤول المستخدمين، لأخذ بعض المعلومات العامة لإجراء 
 : البحث مثل

 العدد الإجمالي للعمال ومستوياتهم الوظيفية وتوزيعهم على الأقسام. 
  الهيكل التنظيمي للجامعة. 
  إعطاء أو تقديم معلومات مفصلة حول موقع المؤسسة، نشأتها وتطورها  وكذا

 .مساحتها الإجمالية

: ـ تبويب البيانات، تحليلها وتفسيرها  2  

لقد تم في الفصل السابق عرض الإستراتيجية المنهجية التي يمكن من خلالها ترجمة 
وذلك من خلال تكميم وتحليل المعطيات التي تم جمعها من الميدان  الفروض إلى علاقات واقعية،

باستعمال مجموعة من الأدوات البحثية، ومن ثمة فإننا سنعمل على ترجمة هذا الكم إلى عبارات 
وسنتعرض في هذا  .تؤكد أو تنفي العلاقة الارتباطية بين المتغيرات المشكلة لفرضيات الدراسة

البيانات المستقاة من الميدان والتي سنتبين من خلالها مدى صدق الفصل إلى تحليل وتفسير 
فرضياتها أو عدم صدقها وكذا استكشاف حقائق جديدة إن وجدت من خلال النتائج التي يمكن 

 .الوصول إليها
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 البيانات الأولية :  المحور الأول

راسة حيث تشكل هذه المعلومات الشخصية الإطار المرجعي الذي يحدد مسار الد
الميدانية وطبيعة التحليل، إذ أن خصائص العينة تعكس مدى تجانس المجتمع المحلي ونطاق 
تعميم النتائج، وبذلك أصبح مألوفا في الدراسات الميدانية البدء بهذه الخصائص لتكوين رؤية 
واضحة عن مجتمع الدراسة، للإجابة عما تثيره الدراسة من تساؤلات وفروض، وقد تضمنت هذه 

معلومات الشخصية معلومات خاصة بالجنس، السن، الحالة العائلية، الأجر، والأقدمية ال
 ها في الجداول التاليةلبالمؤسسة، نكم

جراء مقابلات مع بعض المسؤولين  - عن قرب بمختلف مصالح المؤسسات وسير العمل بها وا 
لأجل جمع بعض المعلومات عن الهيكل التنظيمي وكذا تعدادها  وخاصة مدير الموارد البشرية،

البشري وجمع كل المعلومات والبيانات المتعلقة بالدراسة، وكذلك محاولة مناقشة موضوع 
الدراسة مع بعض الاطارات العاملين بالمؤسسة ومحاولة جمع بعض المعلومات النظرية الأكثر 

 : ا المرحلة الثانية فقمنامأ ،تلاؤم مع موضوع البحث كمرحلة اولية
 ضبط وتحديد مجتمع البحث وتعيين خصائصه ومميزاته لاختيار العينة ممثلة  -
 اختيار أدوات المنهجية المناسبة للدراسة مشكلة البحث وهي الاستمارة والمقابلة والملاحظة  -
رجاعها على المبحوثين وثم است 20/01/2017توزيع الاستمارة بتاريخ : أما المرحلة الثالثة -

 وواجهنا بعض الصعوبات نظرا لان بعض العمال كانوا في إجازة 20/01/2017بتاريخ 

 :المجال البشري

عدد حيث تضم  بجامعة الشاذلي بن جديد الطارف سبقت الإشارة إلى الدراسة الميدانية قد أجريت 
 تقنيين  عامللاباس به من العمال من اداريين  و اساتذة و 

قصدية والتي تعرف على أنها الخضوع لاختيار مقصود تبنى لطبيعة الموضوع ولقد اخترنا عينة 
 وأهداف البحث اذ تشكل مفردات العينة ممن توفر فيهم الشروط المحددة مسبقا 

اثر الصيغة التعاقدية كوننا نريد الحصول منهم عل معلومات حول  عامل  21العينة تتكون من 
 .على الاداء البشري 
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 :لنتائجتحليل وتفسير ا

 :الأوللمحور ا -

 :حسب متغير الجنس البيانات الاولية :أولا 

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 % 90 18 ذكر

 %10 02 أنثى

 %100 20 .المجموع
 حسب متغير الجنس عينة الدراسة توزيعيبين  :11جدول رقم 

أكثر من فئة  الذكورمن خلال البيانات الواردة في الجدول أعلاه يبين لنا أن فئة 
بالنسبة لفئة  جدا ،وهي فئة ضعيفة%10فقدرت ب  الإناث،أما فئة  %90حيث قدرت بنسبة  الإناث
مع خروج المرأة في المؤسسة الاقتصادية  حتى  يحتل الصدارة  لا يزال  الذكريفالعنصر  الذكور

يغلب  تصادية الاق المؤسسات لا تزال للعمل و التطور الملحوظ في مجال الخبرة لدى الإناث،
 .الإناث أكثر من  الذكري عليها الطابع 

                         :والشكل التالي يبين ذلك بوضوح

 

 .يبين توزيع العينة حسب متغير الجنس(: 11)الشكل رقم 

90 

10 

 ذكر

 انثى
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 :توزيع افراد العينة حسب السن  -

 النسبة المئوية تكرارال السن
 %20 01 20إلى  20من 
 %10 10 .10إلى  21من 
 %20 06 .10إلى  11من 

 %00 00 سنة 11اكثر من 
 %111 21 .المجموع
 حسب متغير السن عينة الدراسةتوزيع يبين  :2جدول رقم 

 جامعة الشاذلي بن جديد الطارفمن خلال الجدول أعلاه الذي يمثل السن لدى عمال 
 11تليها فئة من  %10 ها بنسبة قدر  سنة  10الى  21 من يتبين لنا أن أكبر نسبة هي فئة  

 %20 بنسبة  20إلى  20إضافة إلى فئتين من  %20قدرت بــ  10إلى 
وهذا دلالة على خبرة  سنة 21من خلال هذه النسب يتبين أن أكثر سن للعمال يفوق 

مما يجعلهم أكثر خبرة  تعتبر مرحلة جيدة للكفاءة والخبرة المهنية في ميدان عملهم، مهنية كبيرة،
  .للجامعة  حول مؤسستهم و أكثر إنتاجية وعطاءبما يدور 

                                                                         

 

 .السنيبين توزيع العينة حسب (: 12)الشكل رقم 
 

20 

50 

30 
0 

 30إلى  20من 

 .40إلى  31من 

 .50إلى  41من 
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 .الحالة العائليةتوزيع العينة حسب  -

 النسبة المئوية لتكرارا الحالة العائلية
 %01 12 متزوج
 %31 06 أعزب
 %11 01 مطلق
 %11 00 أرمل

 %111 20 المجموع
    يبين توزيع العينة حسب المستوى التعليمي:  (13)الجدول رقم 

                        
وهذا  % 61قدرت بــ نالعمال المتزوجينلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أكثر نسبة 

 مستقرين و يعتبر احد الحوافز التي تساهم في الاستقرار في منصب العمل  العمال دلالة على أن

بنسبة  لدينا مطلق واحدو اخيرا  %20 و ان نسبة العمال العزاب تقدر بنسبة بنسبة داخل المؤسسة

 .%10قدرها  

 

 يبين توزيع العينة حسب الحالة العائلية(: 13)الشكل رقم 

 

60 

30 

10 0 

 أعزب متزوج

 مطلق
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 .التعليمي للعمالالمستوى توزيع العينة حسب  -

 النسبة المئوية لتكرارا المستوى
 %21 01 ابتدائي
 %01 00 متوسط
 %31 06 ثانوي
 %11 02 جامعي
 %111 20 المجموع

 يبين توزيع العينة حسب المستوى التعليمي:  (10)الجدول رقم 

وهذا دلالة على  %10قدرت بــ المتوسطنلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أكثر نسبة هي المستوى 

 ا، تليهإنما على أساس الخبرة المهنيةعلى أساس الشهادة ليس  ه يتم توظيف العمال داخل المؤسسةأن

 يقتصر توظيفهم في الإدارة %11و اخيرا المستوى الجامعي بنسبة قدرها   %20 بنسبةثانوي الالمستوى 

 

 

 .يبين توزيع العينة حسب المستوى التعليمي(: 10)الشكل رقم 

 

20,51 

43,58 

23,07 

12,82 

 ابتدائي

 متوسط

 ثانوي

 جامعي



الفصل الخامس                                                          عرض و تحليل النتائج  

  84 
 

  الأقدمية في العملتوزيع العينة حسب  -

 النسبة المئوية التكرار الاقدمية
 %01 16 سنوات 10سنة إلى  02
 %10 02 سنوات20سنوات إلى 11من 

 %10 01 سنة20سنة إلى 21من 
 %111 20 .المجموع

  الأقدمية في العملتوزيع العينة حسب (: 10)الجدول رقم 

سنة تمثل أكبر  10إلى  02من خلال الجدول أعلاه يتبين  لنا أن فئة السنوات من 
 11في العمل تليها من  أقدميهوهي  تمثل أكبر فئة عمالية  ذات  16وتكرار  %00نسبة قدرت بـــ
الجامعة من خلال هذه البيانات يتضح لنا أن أعمال  %11سنوات بنسبة قدرت 20سنوات إلى 

 .سنة وهي أكبر فئة مما يبين أنهم ذات خبرة مهنية 10إلى  02خبرة لديهم من سنوات ال تتراوح

 
 يبين توزيع العينة حسب الاقدمية في العمل(: 10)الشكل رقم 

                                                                              :والشكل التالي يبين هذا التوزيع بوضوح

 
 .يبين توزيع العينة حسب الأقدمية في العمل(: 10)الشكل رقم 

80 

15 5 

0 

 10الى 03من

 20الى 11من

 30الى 21من

28,2 

25,64 

46,15 
 10الى01من

 20الى11من

 30الى21من
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 طبيعة العمل عرض استجابات أفراد العينة على  -

 النسبة المئوية التكرار طبيعة العمل
 %00 16 تقني
 %20 01 اداري
 %100 20 المجموع

 طبيعة العملإجابات أفراد العينة على سؤال : (10)جدول رقم 

بطبيعة المبين في المحور الأول الخاص بالبيانات المتعلقة  10 الجدول رقممن خلال 

للعمال  %20ثم تليها بنسبة %  00قدرت ب  عاملا تقنيا  16 في الجامعة للعمال  العمل 

 .حيث نرى ان الجانب التقني يغلب على الجانب الاداري  01الاداريين الذي عددهم 

 

 طبيعة العمل يبين توزيع العينة حسب(: 10)الشكل رقم 

 

 

 

80 

20 

16 

4 
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 :عقد العمل المحدد المدة : ألثانيالمحور 

 عرض استجابات أفراد العينة على طبيعة العمل -

 النسبة المئوية التكرار نوع عقد عملك
 %00 16 محدد المدة

 %20 01 غير محدد المدة
 %100 20 المجموع

 ما هو نوع عقد عملكإجابات أفراد العينة على سؤال : (12)جدول رقم 

نوع المبين في المحور الأول الخاص بالبيانات المتعلقة  12 الجدول رقممن خلال 
 .عقدهم غير محدد المدة  % 100 بنسبة  20تبين ان جميع العمال  و عددهم العمل عقد 

 

 .يبين توزيع العينة حسب نوع عقد العمل (: 12)الشكل رقم 

 

 

 

 

100 

20 

0 
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 عرض استجابات أفراد العينة كم هي مدة العقد -

 النسبة المئوية التكرار مدة العقد
 %00 00 اشهر 02
 %00 00 اشهر 06

 %00 00 سنة قابلة للتجديد
 %100 20 اكثر من سنة
 %100 20 المجموع

 إجابات أفراد العينة على سؤال ما هو نوع عقد عملك: (08)جدول رقم 

بمدة في المحور الأول الخاص بالبيانات المتعلقة  المبين  10رقم الجدول من خلال 
 .عقدهم اكثر من سنةاكدوا ان  % 100حيث ان جميع العمال  بنسبة      عقد العمل 

 

 .يبين توزيع العينة حسب نوع الدوام (: 10)الشكل رقم 

 

 

 

 

100 

20 

0 
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 عرض استجابات أفراد العينة نوع الدوام -

 النسبة المئوية التكرار نوع الدوام
 %00 16 جزئي

 %20 01 ساعات 00
 %100 20 المجموع

 ينة على سؤال ما هو نوع الدوامإجابات أفراد الع: (10)جدول رقم 

المبين في المحور الأول الخاص بالبيانات المتعلقة   10 الجدول رقممن خلال 

 . ساعات 00أن دوامهم كدوا أ % 100حيث ان جميع العمال  بنسبة    بنوع الدوام 

 

 ما هو نوع الدواميبين توزيع العينة حسب (: 09)الشكل رقم 

 

 

 

 

80 

4 

 جزئي

08 
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  : هل العقد مناسب لطبيعة العملرض استجابات أفراد العينة ع -

 النسبة المئوية التكرار نوع الدوام
 %21 01 نعم
 %71 11 لا

 %100 20 المجموع
 العمل هل العقد مناسب لطبيعة إجابات أفراد العينة على سؤال: (11)جدول رقم 

ب هل في المحور الأول الخاص بالبيانات المتعلقة   11رقم  الجدول من خلال 

   ب النسبة قدرت  ياكانت اجابتهم  بلا عاملا  20 في الجامعة العقد مناسب لطبيعة العمل 

ومكن هذه النسب نلاحظ ان العمال , عمال  01بنعم أي للعمال  %11ثم تليها بنسبة %   71

 .ة نفسيا اكوت اغلبيتهم أرباب أسرغير راضين على عقد العمل لانه لايور لهم الاستقرار خاص

 

 هل العقد مناسب لطبيعة العمليبين توزيع العينة حسب (: 10)الشكل رقم 

 

 

 

25 

75 

 نعم

 لا
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 هل تزاول عمل اخر الى جانب عملك عرض استجابات أفراد العينة  -

 النسبة المئوية التكرار نوع الدوام
 %20 01 نعم
 %00 16 لا

 %100 20 المجموع
 هل تزاول عمل اخر الى جانب عملك إجابات أفراد العينة على سؤال: (11)جدول رقم 

 ب  المبين في المحور الأول الخاص بالبيانات المتعلقة  11  الجدول رقممن خلال 

ثم تليها %  00قدرت ب   ب لا  16كانت اجابة العمال  هل تزاول عمل اخر الى جانب عملك

إكتفاءهم ما يعبر عن   01الذي عددهم  الذين كانت اجابتهم ب  نعم للعمال   %20بنسبة 

 . جتماعيالإ

 

 هل تزاول عمل اخر الى جانب عملكيبين توزيع العينة حسب (: 11)الشكل رقم 

 

 

 

20 

80 

 نعم

 لا
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 بخصوص تسهيلات الغياب عرض استجابات أفراد العينة  -

 النسبة المئوية التكرار نوع الدوام
 %10 00 نعم
 %60 12 لا

 %100 20 المجموع
 .بخصوص تسهيلات الغياب إجابات أفراد العينة على سؤال: (12)جدول رقم 

المبين في المحور الأول الخاص بالبيانات المتعلقة  12  الجدول رقممن خلال 

 10ثم تليها بنسبة %  60قدرت ب  اجابتهم لا  عاملا 12 في الجامعة للعمال  تسهيلات الغياب 

 .الانضباط يسود الجامعة حيث نرى   00الذي عددهم الذين اجابوا  بنعم  للعمال  %

 

 بخصوص تسهيلات الغيابسؤال يبين توزيع العينة حسب (: 12)الشكل رقم 

 

 

 

 

20 

80 

 نعم

 لا
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 .بخصوص الصعوبات التي تواجهك في العمل  عرض استجابات أفراد العينة  -

هو خوفهم من عدم تجديد العقد ,كد جميع  العمال في الاستمارة ان العائق الذي يخافون منه أ

   .اغلبيتهم مسئولون عن عائلاتهم وخسارة وظائفهم كون

 .عرض استجابات أفراد العينة  بخصوص هاته الصعوبات   تؤدي الى التقاعس في العمل  -

 النسبة المئوية التكرار التقاعس في العمل
 %10 00 نعم
 %60 12 لا

 %100 20 المجموع
 هاته الصعوبات   تؤدي الى التقاعس في العمل إجابات أفراد العينة على سؤال: (13)جدول رقم 

 ب  الخاص بالبيانات المتعلقة الثانيالمبين في المحور   13  الجدول رقممن خلال 
قدرت ب   عاملا 12  اجاب العمال و عددهم هاته الصعوبات   تؤدي الى التقاعس في العمل

حيث نرى ان الاغلبية من العمال   ,بنعم 00الذي عددهم  للعمال %10ثم تليها بنسبة  % 60
 .يجتهدون في عملهم رغم الصعوبات التي يواجهونه

 

 هاته الصعوبات   تؤدي الى التقاعس في العمل سؤاليبين توزيع العينة حسب (: 13)الشكل رقم 

 

40 

12 

 نعم

 لا
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 هل انت راضي عن عملك عرض استجابات أفراد العينة  -

 النسبة المئوية التكرار نوع الدوام
 %60 12 نعم
 %10 00 لا

 %100 20 المجموع
 .عملك   هل انت راضي عنإجابات أفراد العينة على سؤال : (10)جدول رقم 

ب  الخاص بالبيانات المتعلقة  الثاني المبين في المحور  10   الجدول رقممن خلال 

ثم تليها  % 60ب  النسبة  قدرت  عاملا اجابوا بنعم  12 العمال ,ها انت راضي عن عملك 

ان غالبية العمال راضين عن  حيث نرى,  كانت اجابتهم نعم  01عددهم  للعمال  %10بنسبة 

 .عملهم

 

 عملك هل انت راضي عنسؤال يبين توزيع العينة حسب (: 10)الشكل رقم 

 

 

 

60 

40 

 نعم

 لا
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 عقد العمل غير المحدد المدة : المحور الثالث

 عقد العملعرض استجابات أفراد العينة نوع  -

 النسبة المئوية التكرار عقد العمل نوع 
 %00 00 محدد المدة

 %100 20 غير محدد المدة
 %100 20 المجموع

 إجابات أفراد العينة على سؤال ما هو نوع عقد عملك: (10)جدول رقم 

الخاص بالبيانات المتعلقة  الثالث  المبين في المحور  10 الجدول رقممن خلال 

 .حدد المدة فجميع العمال في العينة عقد عملهم غير م, العمل  نوعية عقد العمل ب

 

 سؤال ما هو نوع عقد عملكيبين توزيع العينة حسب (: 10)الشكل رقم 

 

 

 

 

100 

محد
د 

 المدة

 لا 
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 هل ترى ان عقدك مناسب لطبيعة عملك عرض استجابات أفراد العينة  -

 النسبة المئوية التكرار تناسب عقد العمل لطبيعة العمل
 %21 01 مناسب

 %71 11 غير مناسب
 %100 20 المجموع

 .هل ترى ان عقدك مناسب لطبيعة عملك إجابات أفراد العينة على سؤال: (10)جدول رقم 

  ب الخاص بالبيانات المتعلقة  الثالثفي المحور  المبين  10 الجدول رقممن خلال 
ثم ب لا  %  00قدرت ب عاملا ت 11  كانت اجابة .هل ترى ان عقدك مناسب لطبيعة عملك 

منه فان الغالبية من ,اجابتهم لا حيث نرى ان   01الذي عددهم  للعمال  %11تليها بنسبة 
 .العمال لا يناسب عقد العمل لطبيعة عملهم

 

 هل ترى ان عقدك مناسب لطبيعة عملكيبين توزيع العينة حسب (: 10)الشكل رقم 

 

 

 

 

25 

75 

0 

منا
 سب

 لا
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 ب هل ترى ان العقد المحدد المدة يساعد على الانتماء للمؤسسة عرض استجابات أفراد العينة  -

 النسبة المئوية التكرار عقد محدد المدة
 %01 01 نعم
 %91 19 لا

 %100 20 المجموع
لمدة يساعد على الانتماء هل ترى ان العقد المحدد ا إجابات أفراد العينة على سؤال: (12)جدول رقم 

 .للمؤسسة

ب   الخاص بالبيانات المتعلقة الثالث المبين في المحور  12 رقمالجدول من خلال 
 %  91قدرت ب   عاملا 19  .الجامعةترى ان العقد المحدد المدة يساعد على الانتماء هل 

ان الاجابة تعبر حيث  اجاب بنعم  الذي للعامل الوحيد  %01ثم تليها بنسبة كانت اجابتهم لا 
 .محدد المدة  استياء لدى العمال بخصوص العقد

 

 .ان العقد المحدد المدة يساعد على الانتماء للمؤسسةيبين توزيع العينة حسب (: 12)الشكل رقم 

 

 

 

5 

95 

0 

 نعم

 لا
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 .هل انت عضو فعال في المؤسسة,عرض استجابات أفراد العينة  -

 النسبة المئوية التكرار الفعالية في المؤسسة
 %10 00 نعم
 %60 12 لا

 %100 20 المجموع
 هل انت عضو فعال في المؤسسة عينة على سؤالإجابات أفراد ال: (10)جدول رقم 

 بالخاص بالبيانات المتعلقة  الثالثلمبين في المحور ا 10  الجدول رقم من خلال
ثم  اجابتهم لا و  % 60قدرت ب  عاملا  12, فإجابة العمال هل انت عضو فعال في المؤسسة

 .بالاغلية من العمال ترى انها فعالة في الجامعة,بنعم 00الذي عددهم  للعمال  %10تليها بنسبة 

 

 هل انت عضو فعال في المؤسسةيبين توزيع العينة حسب (: 10)الشكل رقم 
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 نعم
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 .هل لطبيعة عملك تاثير على اداءك المهني  عرض استجابات أفراد العينة -

 النسبة المئوية التكرار نوع الدوام
 %71 11 نعم
 %11 01 لا

 %100 20 المجموع
 هل لطبيعة عملك تاثير على اداءك المهنيإجابات أفراد العينة على سؤال هو : (10)جدول رقم 

هل  الخاص بالبيانات المتعلقة الثالث المبين في المحور 10  الجدول رقممن خلال 
 بنعماجابة   % 71قدرت ب   عاملا  11كانت الاجابة ,  لطبيعة عملك تاثير على اداءك المهني

 .حيث نرى ان التاثير واضح  01الذي عددهم  اجابتهم لا   للعمال  %01ثم تليها بنسبة 

 

 هل لطبيعة عملك تاثير على اداءك المهنييبين توزيع العينة حسب (: 10)الشكل رقم 

 

 

 

 

75 

15 

0 

 نعم

 لا
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 نوع العقد الذي يناسب لتقديم الاداءعرض استجابات أفراد العينة  -

 المئويةالنسبة  التكرار نوع الدوام
 %11 02 محدد

 %01 17 غير محدد
 %100 20 المجموع
 نوع العقد الذي يناسب لتقديم الاداءإجابات أفراد العينة على سؤال : (21)جدول رقم 

 ب  الخاص بالبيانات المتعلقة الثالثالمبين في المحور   21  الجدول رقممن خلال 
%  01ب  قدرت عاملاكانت اجابتهم  بغير المحدد بنسبة 17 نوع العقد الذي يناسب لتقديم الاداء

ان الاغلبية من العمال تحبذ العقد غير  حيث نرى %11 عمال بمحدد المدة بنسبة 02اما اجابة 
 .محدد المدة

 

 .نوع العقد الذي يناسب لتقديم الاداءحول عرض استجابات أفراد العينة  (21)الشكل رقم 

هذا السؤال عبر جميع العمال عن ان هذا  العقد لا يصلح خاصة للأشخاص الذين هم  من خلال 
 .   مسئولون عن عائلة ما يمثل عبء كبير خاصة نفسيا وذلك خوفا من عدم تجديد العقد

 

 

15 

85 

 محدد

 غير محدد
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 ما هو شعورك في حالة عدم تجديد عقد عملكعرض استجابات أفراد العينة نوع  -

 المئويةالنسبة  التكرار نوع الدوام
 %91 19 شعور بالاحباط

 %01 01 عدم الانتماء للمؤسسة
 %00 00 عدم وجود ثقة في المسؤول

 00 00 الطبيعة تقتضي ذلك
 100% 20 المجموع

 ما هو شعورك في حالة عدم تجديد عقد عملكإجابات أفراد العينة على سؤال : (21)جدول رقم 

ما ب  الخاص بالبيانات المتعلقة الثالث المبين في المحور 21رقم   الجدولمن خلال 
عاملا اجاب بالشعور  19 في الجامعة  العمل  في حالة عدم تجديد عقد عملك هو شعورك
أي عامل واحد اجاب  بالشعور  %01ثم تليها بنسبة %  91قدرت ب بنسبة قدرها    بالاحباط

 .بعدم الانتماء 

 

 نوع ما هو شعورك في حالة عدم تجديد عقد عملكعرض استجابات أفراد العينة ( 21)الشكل رقم 

 

 

 

95 

5 

0 

 شعور بالاحباط

 عدم الانتماء
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  غير محدد المدة يساعد على الانتماء للمؤسسة  هل ترى ان عقد العملعرض استجابات أفراد العينة  -

 النسبة المئوية التكرار نوع الدوام
 %60 12 نعم
 %10 00 لا

 %100 20 المجموع
هل ترى ان عقد العمل غير محدد المدة يساعد على إجابات أفراد العينة على سؤال : (22)جدول رقم 

  الانتماء للمؤسسة  

هل ترى ان عقد  بالخاص بالبيانات المتعلقة الثالث في المحور  22رقم الجدول من خلال 
 %60عاملا ب نعم بنسبة  12كانت اجابة ,العمل غير محدد المدة يساعد على الانتماء للمؤسسة

هم رغم ان اغلبية العمال يحبون  عمل, كانت اجابتهم   %10بنسبة  00باقي العمال و عددهم اما 
 .العقد غير محدد المدة 

 

عرض استجابات أفراد العينة هل ترى ان عقد العمل غير محدد المدة يساعد على ( 22)الشكل رقم 
 الانتماء للمؤسسة

 

 

 

60 

40 

0 

 نعم

 لا
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 : عرض استجابات أفراد العينة ما رايك في العقد غير محدد المدة -

رغم الجو العائلي الذي يشعر به  العمال داخل  الاجابات في غالبها لا تحبذ هذا النوع من العقودكانت 

 .المؤسسة و عدم كفاية الراتب الشهري 

 علاقة العمل بالأداء: المحور الرابع

 هل تشعر بأنك عضو فعال في المؤسسةعرض استجابات أفراد العينة  -

 النسبة المئوية التكرار نوع الدوام
 %10 00 نعم
 %60 12 لا

 %100 20 المجموع
 .هل تشعر بأنك عضو فعال في المؤسسةإجابات أفراد العينة على سؤال : (23)جدول رقم 

هل تشعر  بالخاص بالبيانات المتعلقة  الرابع  في المحور 23رقم الجدول من خلال 
كانت اجابتهم لا  اما  %  60النسبة ب  قدرت  عاملا و قد 12بأنك عضو فعال في المؤسسة  

هذا يدل على على وعي و فهم , كانت اجابتهم نعم  %10ثم تليها بنسبة عمال  بنسبة قدرها  00
 .العمال لظروفهم الاقتصادية و التي يلزمها الاستقرلر في منصب العمل

 

 هل تشعر بأنك عضو فعال في المؤسسةيبين توزيع العينة حسب (: 23)الشكل رقم 

40 

60 

0 

 نعم

 لا
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 هل لطبيعة عملك تاثير على ادائك المهني عرض استجابات أفراد العينة  -

 النسبة المئوية التكرار نوع الدوام
 %00 11 نعم
 %20 01 لا

 %100 20 المجموع
 إجابات أفراد العينة على سؤال ما هو نوع عقد عملك: (20)جدول رقم 

هل ب  في المحور الأول الخاص بالبيانات المتعلقة   20رقم الجدول من خلال 
عاملا  11الاجابة كانت بنعم بالنسبة ل ,بطبيعة العمل  لطبيعة عملك تأثير على ادائك المهني

  01عددهم الجين اجابوا ب لا  و للعمال   %20 ثم تليها بنسبة %  00ب  النسبة  قدرت حيث 
 .لعمال حيث تمثل هذه الاجابة مستوى الوعي لدى ا

 

 ما هو نوع الدواميبين توزيع العينة حسب (: 20)الشكل رقم 

 

 

 

 

80 

20 

0 

 نعم

 لا



الفصل الخامس                                                          عرض و تحليل النتائج  

  104 
 

 هل تتصل بالإدارة من اجل رفع مستواك و أدائكعرض استجابات أفراد العينة  -

 النسبة المئوية التكرار نوع الدوام
 %70 11 نعم
 %20 06 لا

 %100 20 المجموع
 بالإدارة من اجل رفع مستواك و أدائكهل تتصل إجابات أفراد العينة : (20)جدول رقم 

هل بالخاص بالبيانات المتعلقة  الرابع  في المحورالمبين  20رقم  الجدول من خلال 
قدرت ب عاملا  بنعم وبنسبة  11  كانت اجابة   تتصل بالإدارة من اجل رفع مستواك و أدائك

الاتصال حيث نرى   06عددهم الجين كانت اجابتهم لا  و للعمال  %20ثم تليها بنسبة %  70
 .في المؤسسة جيد و تعكسه نسبة الاغلبية

 

 هل تتصل بالإدارة من اجل رفع مستواك و أدائكيبين توزيع العينة حسب (: 20)الشكل رقم 

 

 

 

 

70 
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 نعم
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 .عرض استجابات أفراد العينة هل تشارك في اتخاذ القرارات في المؤسسة  -

 النسبة المئوية التكرار نوع الدوام
 %10 02 نعم
 %90 10 لا

 %100 20 المجموع
 هل تشارك في اتخاذ القرارات في المؤسسةإجابات أفراد العينة على سؤال : (20)جدول رقم 

هل  ب الخاص بالبيانات المتعلقة الرابع في المحور  20رقم الجدول من خلال 
ثم تليها %  90قدرت ب   كانت إجابتهم بلا بنسبة  10  تشارك في اتخاذ القرارات في المؤسسة

الاستشاري للعمال  حيث نرى ان الجانب   02عددهم  ن اجابتهم نعم و الذي للعمال %10بنسبة 
 .غير موجود بتاتا و ما يطرح سؤال عن استخدام  المانجمنت في تسيير المؤسسة

 

 هل تشارك في اتخاذ القرارات في المؤسسةيبين توزيع العينة حسب (: 20)الشكل رقم 
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 نعم
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 هل تحس باهتمام الادارة باقتراحاتك بأداء عملك  زاد من اخلاصك في عملك عرض استجابات أفراد العينة  -

 النسبة المئوية التكرار نوع الدوام
 %21 07 نعم
 %61 12 لا

 %100 20 المجموع
هل تحس باهتمام الادارة باقتراحاتك بأداء عملك  زاد  إجابات أفراد العينة على سؤال: (22)جدول رقم 

 .من اخلاصك في عملك 

هل تحس الخاص بالبيانات المتعلقة  الرابع  في المحور 22رقم الجدول من خلال 
قدرت ب  عاملا بنسبة  12, باهتمام الادارة باقتراحاتك بأداء عملك  زاد من اخلاصك في عملك

و يمثل  اجابتهم كانت نعم ,  07للعمال الذي عددهم  %21تليها بنسبة  أجابوا بلا و  %  61
 .خللا في التسيير يجب تفاديه 

 

هل تحس باهتمام الادارة باقتراحاتك بأداء عملك  زاد من يبين توزيع العينة حسب (: 22)الشكل رقم 
 .اخلاصك في عملك 
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 نعم
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 . هل لديك اي اقتراحات ترها مناسبة لتحسين الأداء -

 : بالنسبة لهذا السؤال المفتوح كانت جميع العمال التقنيين و الاداريين جميعها تصب في مايلي

 تغيير عقود العمل من عقود محددة المدة الى عقود غير مجددة المدة. 
 الترسيم المباشر. 
 لهم و  الاجتماعية و التأمينات الرفع من الاجر الشهري و الاستفادة من الامتيازات

   .لعائلاتهم
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 :الخلاصة

يعتبر كالعمود الفقري    اثر الصيغة التعاقدية   على اداء المورد البشري في المؤسسةإن 
معا  العمل و الروح المعنوية بض  لأي مؤسسة ، فهو يجمع بين نسان ،  فهو القلب النالجسم الإ بالنسبة

يعمل على  نوعية العقج حيث نجد أن   وجود المؤسسة ،  استمرارهمية كبيرة  في ، فكلاهما  لهما أ
معا و بالأخص إذا كان   الإطاراتالمنظمة و يزيد من رفع دافعية    عمال تنسيق  التفاعل  بين جميع  

دة  من فعالية  و نجاح  القرارات التنظيمية  و رفع  كفاءة  الموظف  و زيا  العقد غير محدد المدة 
 .لمنشودة هداف اإنتاجية  المؤسسة و بلوغ  الأ

 :وقد جاءت نتائج الدراسة  كما يلي 

ا  من خلال  نتائج  داخل  المؤسسة  فقد توصلن .البيانات الأوليةو الذي يتعلق  :للمحور الأولبالنسبة 
ان  و  الحالة الشخصية و الانسانية و العائلية للعمال و الخبرة المهنية للعمال من كلا الجنسين الجداول 

مجموعات العمل تسير بطريقة حسنة كلما كان العمال  و، في المؤسسة هده المعلومات ضرورية  
 .نجاح المؤسسة و هذا ما أكدته الدراسات السابقة  إلىيشعرون بالرضا و هذا ما يؤدي 

هذا ما يساهم  في مشاورات العمال داخل العمل و خارجه  تزيد من التماسك بين العمال و  -

 .الفرد بالرضا و الولاء و الانتماء للمؤسسة  إحساس

حيث يرى  نضرة العمال لهذا النوع من العقودو  عقد العمل المحدد المدةالمتعلق  : لثانيللمحور بالنسبة 

محدد المدة  ليس عملي و لا يساعد في تحفيز العمال و استقرارهم المهني و   جميع العمال ان العقد 

  .متزوجون و يعيلون عائلاتهم العائلي كون اغلبهم 

بحثنا  إلى    استمارةخلال  من المؤسسة توصلناداخل المحدد غير عقد العمل  :الثالثبالنسبة للمحور 

 هذا النوع من العقود عملي و يساعد على الاستقرار المهني و العائلي و يحفز العمال و يشعرهمأن 

من   العمال   بين الاداء داخل المؤسسة و دور فعال  في تحسين  بالانتماء لهذه المؤسسة الجامعية واله 
 .ونجاحها استمرارهاالمحافظة على  إلىأجل  تحقيق  أهدافها و الوصول 
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أداء تصال يحقق وظيفة التكامل و التوازن التنظيمي بين الوحدات المختلفة مما يساهم في رفع الا -
 .دراستهمحمد على محمد في  أكدههذا ما  ألمؤسسةداخل العمال 

حتى تستفيد المؤسسة من قدرات العامل بشكل كبير عليها أن تؤثر على الجانب النفسي للعامل  -
بشكل كبير  عن طريق تحسين ظروفهم الاجتماعية و توفير علاقات جيدة من خلال الاتصال 

 .الجيد

 .علاقة عقد العمل بالداء  :لرابعبالنسبة للمحور ا

العمل بالأداء علاقة وطيدة فكلما كان عقد العمل يخدم صالح العمال من  ن علاقة عقدإ
من حيث مدة العقد غير محددة المدة كان الاداء احسن ونتائج العمل جيدة ووجود  ةحيث الاستمراري

شعور كبير لدى العمال بالانتماء للمؤسسة و العمل على المحافظة عليها حفاظا على منصب العمل و 
   .نفسهكذلك العمل 
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 رررررررل وارررررررث   عي  ررررررر     رررررررإل    ررررررر   يررررررر       عيررررررر    ع ررررررر     ررررررر   عقررررررر    ع ررررررر  يعتبررررررر  
  ع ررررررر  ي  رررررررل  لمت سيررررررر    اررررررر     إللررررررر  يعقيررررررر  يسررررررر    ات ررررررر ث ب  ع  ررررررر  ي  ررررررر  عرررررررل   يررررررر  
تررررررررري ي   ررررررررر    اررررررررر ي     قي ررررررررر  ي   م لرررررررررب   رررررررررل اررررررررر ي   ي يقيررررررررر  ي ست  عيررررررررر  ي   يررررررررر    تررررررررر  

   لمت سيرررررررررر  ع قررررررررر  ياررررررررر   يرررررررررمع   عقررررررررر  و  يررررررررر  ي ع  يتررررررررر ي    ررررررررريل   ررررررررر   تسعقررررررررر     ررررررررر  
 . ق إلل 
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I-  المعاجم: 

  5005،  5، دار  الكتب  العلمية  ، بيروت ، لبنان  ، مجلد   ، لسان  العربابن منظور   .1

  5،ط 5001،دار المشرق ،بيروت ،لبنان ، المنجد في اللغة العربية المعاصرة: صبحي حماوي  .5

 

II-الكتب  

، دار المسير للنشر و التوزيع  الإدارة العامة و الإدارة التربويةإبراهيم بن عبد العزيز  الدعيليج ،  .3

  5002،عمان ،

العوامل  المؤثرة على مشاركة الموظفين في صنع القرار و ,إبراهيم فيصل بن فهد بن محمد   .4

شهادة ماجستير في , دراسة مسحية على الموظفين في مجلس الشورى ,  علاقته بمستوى أدائهم

  5002, السعودية , ة الدراسات العليا كلي, جامعة نايف للعلوم الأمنية , العلوم الإدارية 

  5005، دار  وائل  للنشر  ، الأردن  ،   مناهج  البحث  الإجتماعي: احسان  محمد  حسن  .5

، دار  الفكر    ألأصول  المنهجية  لإعداد البحوث  العلمية :أحمد  عبد  الكريم  سلامة  .6

  5002العربي  ، القاهرة  ، 

،  دار   المفاهيم الإدارية الأساسية النظرية و التطبيق :أحمد  يوسف عريقات و آخرون  .2

 . 5011الحامد للنشر و التوزيع ، عمان ،

  5005، الجزائر  ،   منهجية  البحث  في  العلوم  الإجتماعية :اسماعيل  شعباني   .2

، دار المسيرة للنشر و  السلوك التنظيمي  في  منظمات الأعمال:  أنس عبد الباسط عباس  .2

 .  5011ع ، عمان ،  التوزي

، دار المسيرة  للنشر و التوزيع و الطباعة  القيادة الإدارية الفعالة: بلال خلف السكارنة  .10

 ،5010، عمان 
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  مفاهيم   أدوات  طرقه الاحصائية)أساليب  البحث  العلمي    :جودت  عزة  عطوي .11

 ، 5002، دار  الثقافية  للنشر  و التوزيع  ، ألأردن  ، (

و دار المسيرة لنشر  إدارة الموارد البشرية, ياسين كاسب الخرشة , امل محمود  خضير .15

  1ط ,  5002, عمان , و التوزيع 

،دار الصفاء للنشر و   الإتصال  الفعال في إدارة الأعمال:  خضير كاظم  حمود   .13

  5010التوزيع ، عمان ،

،دار  المسير للنشر  نظرية المنظمة:  خليل محمد حسن الشماع ، خضير كاظم حمود  .14

  4،ط 5002و التوزيع  للطباعة ، عمان ،

، دار الوفاء  للطباعة و النشر  تنمية المنظمات الاجتماعية:  رشاد أحمد عبد اللطيف   .15

 ، 5002الإسكندرية ، 

، دار النصيرة للنشر و التوزيع  ، عمان ،   السلوك التنظيمي: زاهد محمد  ديري ،   .16

5011   

، دار الشروق ،  دور  القيادة التربوية  في إتخاد القرارات التربوية،    زيد منير  عبوي .12

 ،  5002عمان ، 

، دار حامد  للنشر و التوزيع   المرجع المتكامل في إدارة الأعمال:  شوقي ناجي  جواد   .12

 31، ،ص 5011،  عمان ، 

لغريب  ، دار  ا  مناهج  البحث  في العلوم  الإجتماعية :صلاح  مصطفى  الفوال  .12

  1225للطباعة  ، مصر  ، القاهرة  ، 
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،  الدار الجامعية  ،الإسكندرية   مبادئ  السلوك التنظيمي:  صلاح الدين  عبد الباقي  .50

سلوك الأفراد و الجماعات  في منظمات )  ، السلوك التنظيميحسن  حريم    5005،مصر ،

  3،ط 5002دار حامد  للنشر و التوزيع  ، عمان ، (الأعمال 

, دار المعرفة الجامعة ,  السلوك الإنساني في المنظمات, عاشور احمد صقر  .51

 ,  5005, الإسكندرية 

، دار أسامة  للنشر و التوزيع  عمان ، السلوك التنظيمي الإداري  :  عامر عوض  .55

5005 . 

مناهج  و طرق  البحث :عبد  الله  محمد  بن  عبد  الرحمان  و محمد  على  البدري   .53

  5000، دار  المعرفة  الجامعية  الأزرطية  ، الإسكندرية  ،   العلمي

   5002، دار الفجر للنشر و التوزيع ، القاهرة ،  تنمية الموارد البشرية: علي غربي   .54

دار  ،( الأصول و المفاهيم )  مبادئ في العلوم الإدارية:  عيد  عريفج و آخرون   .55

  5013زهران للنشر و التوزيع ،عمان ،

السلوك التنظيمي  في  إدارة المؤسسات :عبدو  فلية و السيد عبد المجيد  فاروق  .56

 ،  5005، دار المسيرة للنشر و التوزيع ، عمان ،  التعليمية

،  دار المناهج   مبادئ  إدارة الأعمال من الألف إلي اليائ: فيصل محمد الشواورة .52

  5011للنشر و التوزيع  ،عمان ،

 5002, عمان , دار المسيرة للنشر و التوزيع  .صاد الإداري الاقت, كاظم جاسم العيساوي .52

 .  1ط , 

إدارة المعرفة ,  علم النفس الصناعي بين النظرية و التطبيق, مجدي احمد عبد الله  .52

 1226, الإسكندرية , الجامعية 
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, دار المناهج للنش و التوزيع ,  تقويم الأداء في الوحدات الاقتصادية, مجيد الكرفي  .30

 ,  5010, عمان 

 ,  1ط, لبنان , دار بني حازم ,  العمل المؤسسي, محمد أكرم العبدولي  .31

 ، 1226، الإسكندرية  ،   علم الاجتماع  و المنهج  العلمي  :محمد على محمد   .35

محن خليل عمر :مناهج البحث في علم الاجتماع، دار الشروق للنشر و التوزيع ،عمان ،الاردن  .33

،4002  

III- المذكرات و المجلات 

الثقافة التنظيمية و علاقتها  بسوء السلوك التنظيمي في الإدارة :  بوبكر منصور  .34

،  المصالح الخارجية للدولة  بولاية الوادي  نموذجا ، مذكرة  مكملة  لنيل   العمومية  الجزائرية

  5002-5006شهادة الماجستير  في علم النفس العمل و التنظيم ،

المهارات القيادية و دورها في الأداء الوظيفي  ، دراسة حالة : مد فارس  بوعمامة اح .35

مؤسسة  سونلغاز للتوزيع  قسنطينة ، مذكرة مكملة لنيل  شهادة  الماجستير   في علم الاجتماع  

  50410-5002تنمية و تسيير الموارد البشرية ، 

، دراسة   ظيفي للعاملينالمناخ التنظيمي  و تأثيره على الأداء الو :  شامي  صليحة  .36

حالة جامعة  أمحمد  بوقرة بومرداس ،  مذكرة مقدمة  ضمن متطلبات  نيل درجة الماجستير  في 

 5010-5002العلوم الإقتصادية  تخصص تسيير المنظمات  

الأنماط القيادية و علاقاتها بالداء الوظيفي من وجهة نظر , الشريف طلال عبد الملك  .32

, جامعة نايف للعلوم الأمنية , رسالة ماجستير في العلوم الدارية ,  المكرمة العاملين بإمارة مكة

 , كلية الداريات العليا 
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جامعة ,  مجلة العلوم الإنسانية, الأداء بين الكفاءة و الفعالية , عبد المليك مزهودة  .32

 ,  5001,  01العدد , بسكرة 

لوك التنظيمي  للعاملين  بمؤسسة  دور الثقافة التنظيمية  في توجيه الس: فلوس مسعودة   .32

الجزائرية للمياه ،  مذكرة مقدمة لإستكمال  متطلبات  الحصول على  شهادة الماستر  في علم  

 5014-5013اجتماع  الإدارة و العمل  ، 
 1223الرياض، معجم المصطلحات الإدارية، المملكة العربية السعودية، مكتبة العبيكان، : أحمد التويجري وآخرون      40

 .13م، ص          
م، 5005، 1، دار وائل للنشر والتوزيع الأردن، ط"بعد إستراتيجي"إدارة الموارد البشرية : عمر وصفي عقلي -1 .1

التنظيمي ، أطروحة ماجستير  في العلوم  الإدارة  ، جامعة  تايف  العربية  للعلوم  .11ص

  5004الأمنية ، الرياض السعودية 

،ناجي ليتم،أهم المحددات السيكولوجية  المستخدمة في قياس  و تشكيل سلوك يوسف عنصر  .5

العمال  التنظيمي ،مجلة  الدراسات  و البحوث  الإجتماعية ،جامعة  الوادي ،العدد 

 ،5014السابع،جويلية ،

21مدحت محمد أبو النصر، مرجع سابق، ص ( 45)  

)43( حمداوي وسيلة: ادارة الموارد البشرية، مديرية النشر الجامعية، ط1، الجزائر، 5004، 

.153ص  

)44( كامل بربر: ادارة الموارد البشرية اتجاهات و ممارسات ، دار المنهل اللبناني، ط1، 5002، ص 

125 .  

 )45( راوية حسن: ادارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، دط، الاسكندرية، 5004، ص 502.

)46( علي غربي و بلقاسم سلاطنية: تنمية الموارد البشرية، دار الفجر للنشر و التوزيع، ط1، مصر، 

.130، ص 5002  
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موسى سلامة اللوزي، التطور التنظيمي أساسيات و مفاهيم حديثة، دار وائل للنشر و التوزيع، عمان، 47 
 .10، ص 1222

، ص 5002لنشر والتوزيع، عمان، دار الصفاء ل .(أطر نظرية وتطبيقات عملية)الرضا الوظيفي : سالم تيسير الشرايدة 48
22. 
المعدل و المتمم ,  1220لسنة  12ج ر رقم ,المتعلق بعلاقة العمل , 1220افريل  51المورخ في  11-20القانون . 48

 .1226لسنة  43ج ر رقم  1226يوليو  06المؤرخ في  51-26بموجب الامر رقم 
(.67-42)ص , 4003,د م ج الجزائر ,3ط, النظرية العامة للالتزانم , علي علي سليمان  24  
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شكلعنوان ال الصفحة شكلال رقم   

 (01 )شكل رقم .يبين توزيع العينة حسب متغير الجنس 73
 (02)شكل رقم   حسب متغير السن عينة الدراسةتوزيع يبين  65
 (03) شكل رقم يبين توزيع العينة حسب الحالة العائلية 63
 (04 )شكل رقم .يبين توزيع العينة حسب المستوى التعليمي 65

 (05)شكل رقم يبين توزيع العينة حسب الاقدمية في العمل 65

 (06)شكل رقم يبين توزيع العينة حسب طبيعة العمل 65

 (07 )شكل رقم يبين توزيع العينة حسب نوع عقد العمل 56

 (08 )شكل رقم العقدكم هي مدة  يبين توزيع العينة 56

 (09 )شكل رقم ما هو نوع الدوام  يبين توزيع العينة حسب  56

 (10 )شكل رقم  حسب هل العقد مناسب لطبيعة العمل 57

 (11) شكل رقم  يبين توزيع العينة حسب هل تزاول عمل اخر الى جانب عملك 56

 (12) رقمشكل  بخصوص تسهيلات الغيابسؤال يبين توزيع العينة حسب  55

هاته الصعوبات   تؤدي الى التقاعس في  سؤاليبين توزيع العينة حسب  55
 العمل

 (14) شكل رقم

 (15) شكل رقم عملك   هل انت راضي عنسؤال يبين توزيع العينة حسب  36

 (16) شكل رقم سؤال ما هو نوع عقد عملك  يبين توزيع العينة حسب  36

 (17) شكل رقم ترى ان عقدك مناسب لطبيعة عملكيبين توزيع العينة حسب هل  53

يبين توزيع العينة حسب ان العقد المحدد المدة يساعد على الانتماء  90
 للمؤسسة

 (18) شكل رقم

 (19) شكل رقم    يبين توزيع العينة حسب هل انت عضو فعال في المؤسسة 92

 (20) شكل رقم على اداءك المهني يبين توزيع العينة حسب هل لطبيعة عملك تاثير 93

 (21) شكل رقم .عرض استجابات أفراد العينة حول نوع العقد الذي يناسب لتقديم الاداء 94

ما هو شعورك في حالة عدم تجديد عقد عملكإجابات أفراد العينة على سؤال  95
 (22) شكل رقم  

هل ترى ان عقد العمل غير محدد المدة يساعد إجابات أفراد العينة على سؤال  96
 على الانتماء للمؤسسة  

 (23) شكل رقم
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 (24) شكل رقم هل تشعر بأنك عضو فعال في المؤسسةسؤال  98
 (25) شكل رقم ما هو نوع الدوام  حسب  99

 (26) شكل رقم تتصل بالإدارة من اجل رفع مستواك و أدائك 101
 (27) شكل رقم القرارات في المؤسسةتشارك في اتخاذ  103

 (28) شكل رقم تحس باهتمام الادارة باقتراحاتك بأداء عملك  زاد من اخلاصك في عملك  105
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الجدول عنوان  الصفحة  الجدول رقم  
 (01 )رقم جدول  .يبين توزيع العينة حسب متغير الجنس 73
 (02)رقم جدول   حسب متغير السن عينة الدراسةتوزيع يبين  65
 (03) رقم جدول يبين توزيع العينة حسب الحالة العائلية 63
 (04 )رقم جدول .يبين توزيع العينة حسب المستوى التعليمي 65

 (05)رقم جدول يبين توزيع العينة حسب الاقدمية في العمل 65

 (06)رقم جدول يبين توزيع العينة حسب طبيعة العمل 65

 (07 )رقم جدول يبين توزيع العينة حسب نوع عقد العمل 56

 (08 )رقم جدول كم هي مدة العقد يبين توزيع العينة 56

 (09 )رقم جدول ما هو نوع الدوام  يبين توزيع العينة حسب  56

 (10 )رقم جدول  حسب هل العقد مناسب لطبيعة العمل 57

 (11) رقم جدول  يبين توزيع العينة حسب هل تزاول عمل اخر الى جانب عملك 56

 (12) رقم جدول الغياب بخصوص تسهيلاتسؤال يبين توزيع العينة حسب  55

هاته الصعوبات   تؤدي الى التقاعس في  سؤاليبين توزيع العينة حسب  55
 العمل

 (14) رقم جدول

 (15) رقم جدول عملك   هل انت راضي عنسؤال يبين توزيع العينة حسب  36

 (16) رقم جدول سؤال ما هو نوع عقد عملك  يبين توزيع العينة حسب  36

 (17) رقم جدول العينة حسب هل ترى ان عقدك مناسب لطبيعة عملك يبين توزيع 53

يبين توزيع العينة حسب ان العقد المحدد المدة يساعد على الانتماء  56
 للمؤسسة

 (18) رقم جدول

 (19) رقم جدول    يبين توزيع العينة حسب هل انت عضو فعال في المؤسسة 59

 (20) رقم جدول يبين توزيع العينة حسب هل لطبيعة عملك تاثير على اداءك المهني 56

 (21) رقم جدول .عرض استجابات أفراد العينة حول نوع العقد الذي يناسب لتقديم الاداء 57

ما هو شعورك في حالة عدم تجديد عقد إجابات أفراد العينة على سؤال  59
  عملك

 (22) رقم جدول

هل ترى ان عقد العمل غير محدد المدة إجابات أفراد العينة على سؤال  55
 يساعد على الانتماء للمؤسسة  

 (23) رقم جدول
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 (24) رقم جدول هل تشعر بأنك عضو فعال في المؤسسةسؤال  53
 (25) رقم جدول ما هو نوع الدوام  حسب  55
 (26) رقم جدول تتصل بالإدارة من اجل رفع مستواك و أدائك 55

 (27) رقم جدول تشارك في اتخاذ القرارات في المؤسسة 966
 (28) رقم جدول تحس باهتمام الادارة باقتراحاتك بأداء عملك  زاد من اخلاصك في عملك  966

969 
هل تشارك في اتخاذ القرارات في إجابات أفراد العينة على سؤال 

 المؤسسة
 (65)رقم جدول

 (76) رقم جدول باقتراحاتك بأداء عملك  زاد من اخلاصك في عملكتحس باهتمام الادارة  966

 (79) رقم جدول .هل لديك اي اقتراحات ترها مناسبة لتحسين الأداء 963
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